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OzZET

Kadin calisanlarin tarihsel siure¢ icerisinde aldidi roller, sorumluluklar,
gegcirdigi evrimlerden kisaca bahsedilmistir. Bu siregte calisanlar agisindan, sanayi
devrimi oncesi ve sonrasi kadin olarak incelenmistir. Burada ortaya konulmak
istenen kadinlarin galisma yasamina katiima evreleri, sebepleri ve gelisimleridir.

Tarih boyunca kadinlar, Uretimin her asamasinda caligmiglardir. Ulke
ekonomisine ve aile ekonomisine olumlu ydnde katkilari olan kadinlar, isglcu
piyasasindaki buglnkid konumlarini zorlu micadeleler sonucu elde etmiglerdir.
Yapilan galismalar isgicl piyasasinda kadinlarin gesitli sorunlarla karsilastiklarini
gOstermektedir.

Tezin amaci, kadinlarin ¢alisma hayatindaki yerinden bahsederek ¢alisma
hayatinda karsilastigi sorunlari ele almaktir. Kadin galisanlar tarihi stireg igerisinde
incelenmenin hemen akabinde, calisan kadinlarin cam tavan sendromu konusu ele
alinmistir. Detayli ve acik sekilde incelenip sunulmaya calisilan cam tavan
sendromunun sebepleri, cam tavan engelleri, bu engelleri asmak icin gereken
stratejileri ayri ayn belirtilmistir.

Tezin son boéliminde kariyer kavrami, 6zellikleri, ydntemleri ve saffalari ele
alinmistir. Eskiden kariyer imkéanlari daha ¢ok gegcmis tecriibeler ve istihdam sireleri
ile sekillenmekte iken simdiki zamanda kisilerin birgok var olan 6zelliklerinin éncilik
etmesi ve desteklenmesi ile sekillenmeye baslamistir. Kariyer planlamasinin énemi

detayli olarak ele alinmaya calisiimigtir.

Anahtar kelimeler: Kadinlarin Calisma Tarihi, Cam Tavan Sendromu,

Engelleri, Kariyer Planlamasi.



SUMMARY
Women's staircases can be briefly mentioned, including rolls,
responsibilities, and evolution. The industrial revolution, which is the biggest
revolution in the working industry, was seized and examined as a woman before and
after the industrial revolution. Here are the stages, reasons and development of
participation in the working life that is desired to be put forth.

Throughout history, women have studied the work of production. For
women to have a national economy and a family economy, women acquire
challenging puzzles of their current position in the labor market. Recruitment can be

found in the labor market.

The aim of the thesis is to deal with the ones in the working life expressed
in the place of life in the working life. Women workers are handled immediately
afterwards in the historical process, with the voices on the ceiling of the camera. The
reasons for the glass ceiling syndrome, the glass roof obstacles and the strategies
needed to overcome these obstacles have been specified separately in detail and

on the open shelf.

The thesis criticizes its characteristics, methods, and perspectives in terms
of extremely career. Begin to shape with more experience and shaping support,

unless you are working to conclude with more experience and shaping your career.

Key words: Women's Working History, Glass Ceiling Syndrome, Barriers,

Career Planning.
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GiRIS

Sanayi devriminden sonra kadinlarin ¢alisma hayatina girmesiyle,
orgitlerde yogun bir kadin nidfusu ortaya ¢ikmis fakat pek cok o6rgit erkek
egemen oOrgut yapilarini degistirme konusunda basarili olamamistir. Kadinlarin
orglt icinde calisma hayatinda kabullenilmesinin 6tesinde, Ust ydnetimde yer
almaya baglamasi, dncelikle kiltirel, ekonomik, toplumsal ve siyasi gelismelerin
bir sonucudur. Fakat is gucunin niteligindeki ve demografik yapisindaki
gelismeler ayrica toplumsal yasal, teknolojik ve ekonomik gelismeler, Ust yénetim
davraniglarinda eskisinden farkli olarak bir takim degismeler s6z konusu

olmustur.

Kisisel kariyer davraniglari ve is degerleri, farklilagsmalar sonucunda st
ybnetim pozisyonlarinda sayisal olarak daha fazla kadin ¢alisan olmasina dikkat
edilme cabasi gec¢ kalinmis bir olusumla hizlanmistir. icinde bulundugumuz bilgi
¢aginin ortaya c¢ikardigi yeni mesleklerin pek gogunda kadin sayisinin artmasina
ragmen Ust kademelerde yeteri kadar kadin istihdam edilmemektedir. Genel
olarak bakildiginda kadin istihdamindaki kiresel artisin sebebi kiltirel, sosyal ve

ekonomik artiglar sonucu olarak gérilmektedir.

Kadin calisanlari is yasaminda olmalarindaki sebepler arasinda dncelikle
hane halki gelirine katkida bulunmak, bireysel olarak ayaklarinin (zerinde
durmay! basarmak, yaptiklari islerden mutlu olmak ve tatmin olmak seklinde
siralana bilinir. Gegtigimiz 20. ylzyilda is hayatinda erkekler egemendir. Kadinlar
Dinya genelinde ve Turkiye de nufus olarak yarisini olusturmaktadir, buna
ragmen is hayatinda ve ekonomik anlamda erkekler ile ayni oranlara sahip
degillerdir. Orgitlerde Ust yonetime cikildikca kadin istihdaminin azaldig

gorulmektedir.

Yonetimin Ust duzeyindeki kadin sayisinin gelismis ve gelismekte olan
ulkelerde yukselme egilimine ragmen Turkiye’de Ust yOnetimde istenilen ve
beklenen kadin istihdam orani erkeklere nazaran oldukga alt seviyelerdedir.
iginde yasanilan ¢agda kadinlar egitim, deneyim ve mesleki agidan yeterli olsalar
bile cinsiyet ayrimciligindan kaynaklanan firsat esitsizligi gibi sebeplerle

erkeklerden daha az ydnetim gdrevlerinde bulunmaktadirlar



Kadinlarin is hayatina girmesi kadinlara yonelik c¢esitli sorunlar da
beraberinde getirmis bulunmaktadir. Kadinlarin is yasamina girme sebeplerinde
hane halki gelirine katkida bulunmak iken kargilastigi ilk sorun yani engel
erkekler ile ayni gaba ve performansi gdstermesine ragmen erkeler ile ayni
dizeyde esit sekilde yonetim pozisyonlarinda yer alamamasidir. Kadinlar is-aile
dengelerini kurmaya ¢alisirken ¢ocuk bakimi, ev igleri gibi konularda zamanlari
yetersiz kalmaktadir. Ayrica kadinlar érgitlerde dncelikle ise alinmalarinda daha
sonra is yeri egitim programlarina katilmada, ¢alisma karsiligi aldigi tGcretlerde ve
terfi konularinda cinsiyet ayrimcilidi ile karsi karsiya kalmaktadirlar. Yeni orgut
yapilanmalarinda kadin galisanlar erkeklerin gerisinde degil yaninda yer almaya
calismaktadirlar. Fakat érgitlerde kadin galisanlara olumsuz bakis agisina sahip

olunmasi istenilen diizeyde kadin ¢alisanin olusmasina engel teskil etmektedir.

Kadin galisanlar Gzerlerine addedilmis olan annelik, cocuk bakma ve eve
bakmak ile yUkimli oldugunun disinilmesi ve erkek calisanlardan geride
gérilmesine sebep veren eski tip dislince yapisi, bu ¢evrenin temel dayanagini
olusturmustur. Geleneksel olan bu disince yapisi ¢ok gelismis ya da gelismekte
olan toplumlarda daha az gérulirken, az gelismis toplumlarda daha siklikla
karsilasiilmaktadir. Az gelismis olan Ulkelerde kadin ¢alisanlar hem toplumda hem
de orgltte istenilen dizeyde yer edinme g¢abalari tamamlatilamadigindan, kadin

calisanlarin yénetim pozisyonlarina ylkselmelerine engel olmaktadir.

Bu konuyla ilgili yapilan birgok istatistikte calisan kadinlarin yénetim
pozisyonlarina gelmelerinde artis oldugunu goésterse de, oranlara bakildiginda
oldukca diisik ve yavas ilerlemektedir. Orgltlerde kadin calisanlar Gzerinde
olusmus olan bu onyargilar dolayisi ile ¢alisan kadinin cesaret ve 6zglvenini

azaltmakta dolayisi ile Ust yonetime yUkselmelerini engellemektedir.

Turkiye’de birgok farkli sektérde yer alan kadin ¢alisanlarin pozisyonlarina
bakildiginda, var olan bu engeller karsisinda o6zglvenleri azalsa dahi,
bulunduklari  konumlardan  bir Gst yonetim kadrolarina  gegcislerini
surdurmektedirler. Cesitli sektorlerde yer alan kadin ¢alisanlarda bu ilerleme ve
yukselme egilimi egitim sektoru icin sdylenebilir dizeyde degildir. Egitim Glkemiz
ve Dinya igin en dnemli konulardan bir tanesidir. Ozellikle llkemizde 989 bin
231 egitimciden olusan dev bir egitim ordusu bulunmaktadir. 2016-2017

verilerine gore Milli Egitim Bakanhginin 6gretmen sayisinin yuzde 60.8 kadin,
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39.2 erkek egditimcilerden olugsmaktadir. Fakat okullardaki yonetim kademesine
baktiimizda bu sayinin ayni orantida ilerlemedigini gérebiliriz.. Ulkemiz
nufusunun %49,8’i kadinlardan olusmasina ragmen istihdam edilen kadin nufus

orani %26,3, erkek nufus orani ise %65'tir.

Kadinlarin is yasamina katilimlari ntfus oranlarina gére oldukga diguktar.
Tarkiye Buayldk Millet Meclisindeki kadin milletvekili orani 1935 yilinda %4,5 iken,
81 yil sonra bu oran %14,7'ye yikseldi. Turkiye’de bakan sayisi 2016 yilinda 27
olup bunlarin sadece biri kadin oldu. Ulkemizde 2009 yili yerel segimlerinde
kadin belediye baskani orani %0,9 iken 2014 yili yerel secimlerinde bu oran
%2,9 oldu. Kadin muhtar orani 2009 yili yerel secimlerinde %2,3 iken 2014 yili

yerel secgimlerinde bu oran %2 oldu.

Kadinlarin is giiclne yeterince katilmalarini engelleyen pek ¢ok engel
vardir. Bu durum 80’li yillarda ilk kez karsimiza cikan ‘cam tavan’ kavramidir.
kadin calisanlarin sirf cinsiyetlerinden dolayi, basarilarina veya liyakatlerine
bakiimaksizin ilerlemelerinde karsilarina ¢ikan ve bekledikleri terfileri almalarini

engelleyen engelleri ifade etmektedir.

“Cam Tavan Sendromu”, belli is kollarinda yodunlasan ve genellikle Ust
kademe profesyonel ¢alisanlar arasinda sayica azlik gésteren kadinlarin ilerleme
ve gelismesine mani olan goériinmez engelleri ifade eder. Bu engeller bireysel,
orgutsel ve toplumsal engellerdir. Kadinlarin 6rgitlerde Ust pozisyonlara
yukselmelerinin énindeki gérinmez engeller, kadinlarin énline acik bir sekilde
cikmamakta fakat toplumsal cinsiyet ayrimciliginin mesru ve dogal uygulamalari

arkasina gizlenmigtir.

Ekonomide kadinin yerinin gug¢lenmesi Turk ekonomisinin glclenmesinin
yaninda sosyal olarak da kadinin glclenmesini, boylelikle saghkli bir toplumsal
yapisinin olusmasini saglamaktadir. Bu galisma kadin ¢alisanlarin istihdaminda
ve yonetim kademelerinde olusan esitsizligi yaratan durumlari ortaya ¢ikarmak ve
bu durumu agabilen kadinlarin ne gibi zorluklarla karsilastiklarini ortaya ¢ikarmak

amaciyla ele alinmigtir.

Klresel anlamda meydana gelen sdrekli ve hizhh olan degisimler is
dinyasina da yansimaktadir. Kigilerin kariyer olgusuna bakis acilarinda

kargilasilan bu degisimlere paralel olarak artis gostermektedir. Kariyer kavrami
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orgltlerde ybnetim pozisyonlarina ylikselme, elde edilen basarilar, mesleki ve
toplumsal statlye ulasma olarak ele alinmaktadir. Kariyer kavrami geleneksel
yapidan uzaklasip ileriye dénik daha gelismis bir kariyer yapisi olusturmaktadir.
Fakat ne var ki kadinlar agisindan bu konu ele alindiginda, kariyer hedeflerinin
belirlenip gereken egitim, 6zveri ve c¢alismalar yapilmasina karsin yine de
istenilen dizeye gelinememektedir. Bunun sebeplerinde karsilastiklari engeller
mevcuttur. Bu engellerin en basinda cinsiyete dayal esitsizlikler yer almaktadir.
Sonu¢ olarak karsilasilan bu engeller beraberinde kariyerinde istenilen
asamalara gelemeyen kadin c¢alisanlar oldugunu ortaya koymaktadir. Her ne
kadar yeni kariyer dusuncesinde kadin c¢alisanlara Ust kademelerde yer
verilmesinde c¢aba gdésterilse de bu engeller dolayisi ile gerek bireysel gerekse

Orgitsel agidan kat edilemeyen yollar mevcuttur.



BIRINCi BOLUM

1.1.KADIN GALISANLARIN TARIHSEL SURECI

1.1.1.Sanayi Devrimi Oncesi

Kadinin birey olarak var olma c¢abasi, hayatin her alaninda aktif yer alma
micadelesi, icinde bulundugu toplumsal yapiya goére degisip gelismis ve bir takim
evrelerden ge¢cmis bulunmaktadir. Bu evrelerde kadinlar kimi zaman daha aktif
rol alirken kimi zaman ise daha pasif bir sekilde rol almistir. Bununla beraber
kadinlar Uretimin her safrasinda ylUzyillar boyunca emek harcamasina ragmen
Uretime katilmis olmalarina ragmen, sosyo-ekonomik anlamda payina diseni tam
olarak alamamig, ayrica dinya ¢apinda yoksulluktan en fazla etkilenen kesimi

olmustur®.

Kadinlar  var olduklarindan  beri  c¢alismaktadirlar. insanhgin
baslangicindan beri kadinlarin ¢calisma hayati stire gelmektedir. Kadinin eskiden
beri Uretim silrecinde olmasina ragmen, tarihsel sirece bakildiginda Ucret
karsiigi calismaya 19. Ylzyilda toplumsal ekonomik ve teknolojik alanda

degisime yol acan sanayi devrimi ile birlikte baslamistir?.

Sanayi devrimi ile artan emek talebi kadinin Gcret karsiligi ¢alismasina
zemin olusturmustur. Kadinlarin is¢i olarak belli bir Gcret karsihdi ¢alismasini
sanayi devrimi mamkin kilmistir. Sanayi devriminden 6nce kadinlar geleneksel

rollerinden farkli bir tutum sergilememislerdir.

Sanayi devrimi dncesi gocebe seklinde yasam ve doga tiketiciligi ile
yasamini sirdiren toplumlar vardi. Goégebelik doneminde Tirk kadini, devrinin
erkek tipine Benzerlik gostermekteydi. Onun gibi ata biner, ok atar, kili¢ kusanir,
dismanla savasirlardil. Yerlesik dizene gecilmesi ile birlikte Tirk kadini daha
pasif bir rol almistir. Osmanl dncesi gogcebe dénemde toplumda kadin, asiret

icindeki toplumsal yasama dolayisiyla iiretime yogun bicimde katiliyordu?®.

"Mustafa Ozer ve Kemal Bigerli, “Turkiye"de Kadin Glictunin Panel Veri Analizi”, Sosyal Bilimler
Dergisi, 2003, S.56.
2 Aylin Citak, Kadinlarin Calismasina Yonelik Tutum: Cinsiyet, Cinsiyet Rolli ve Sosyolekonomik
Diizeye Gére Bir Karsilastirma, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2008, S. 25.
sYaylmIanm|§ Yiiksek Lisans Tezi).

Mine Tan, “Kadin Ekonomik Yasami ve Egitimi’’, Turkiye is Bankasi Kultir Yayinlari, Ankara,
1979, S.41.



Osmanli Devleti’nin kurulmasi ile birlikte yerlesik hayata daha ¢ok gecen
kadinin statisinde dedisme oldu. Kadinlarin yaptigi isler erkeklerin islerine
nazaran daha degersiz gérilmusti. Erkekler avcilik ile ugrasirken, kadinlar evde
cocuklari ve ev bakimi ile mesgul olmuslardir. Kadinlar geleneksel roliinden
disari ¢cikmamiglardir. Toplumun kadin ve erkek icin belirledigi rolleri vardi.
Erkeklerin evin gecimini saglamasi, eve gelir getirmesi beklenirken, kadinlarin ise

ev isleri ve gocuk bakimlarini yapmasi beklenirdi®.

O ddénemin kogullarinda kadinlar, biyolojik farkhlklar nedeniyle ve gécebe
hayat tarzinin etkisiyle daha fazla ev igindeki islere yonelmisti. Erkegin gorevi
avcilikla ugrasmak kadinin gérevinin ise ev islerini ¢gekip ¢evirmekti. Bu farkliliklar
yuzinden toplumda biyolojik nedenlere yani cinsiyete dayanan ilk ekonomik is

bdlimi olugsmustu.

Anaerkil dénem olusumu Uretmenin dogaya has bir olgu oldugunun var
sayllmasidir. Anaerkil denilen bu dénemde séz hakki ve sahibi olan kadinlar
yonetici konumundaymis. Bu donemin en belirgin 6zelliginde kadinlar Gretmekte,
Uretime tarlada ve evde calisarak katilma seklinde kisitlanmasi ile beraber, kadin
evde 6rtl ve hali dokuyarak ayrica bunlar takas usulli bagkalari ile degis tokus
yapmalarina karsin, hem tarimda hem de ilkel bicimde endustri ticareti ve isgiligi
yapmasil, ve sonucunda da erkegin avcilik yaparak dis diinyaya acilmis olmasina

sebebiyet vermistir®.

Kadinlarin mevcut statlisinin yikselmis olmasinda en 6nemli faktér,
kadinlarin Uretim faaliyetlerinde dogrudan katiimasi seklinde aciklana bilinir.
Erkekler ise bu dénemde zamanlarinin ¢ogunu savasglara ve avlanmaya
ayirmistirlar ve bu doénemde kullandiklari birgok aletler kadinlar tarafindan
sekillendirilmistir. erkekler daha ¢ok avcilik yapmaktayken kadinlar da toplayicilik
faaliyetlerini strdirmektedir. Yerlesik Dizen, Sinifli toplumlara gegiste énemli bir
etken olan 6zel miulkiyetin gelismesiyle ataerkil hukuk anlayisi islerlik kazanmis

durumdadir.

4 Bennur Koca, “Calisma Hayati ve Kadin”,
http://iys.inonu.edu.tr/webpanel/dosyalar/1456/file/Calisma_Hayati_ve_Kadin_Bennur_Koca.pdf.,s.
1. (Erigim Tarihi:13.02.2018)

® Tilin Dalkiranoglu, Calisma Yasaminda Kadin isgiicli Ve Cinsiyet Ayrimciligi: Konaklama
isletmelerinde Bir Uygulama, Eskisehir Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm ve
Otel igletmeciligi Anabilim Dali, Eskisehir, 2006, S.8 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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Bu surecin olusmasinda, avci erkegin hayvanciliga gecerek ilk mulkiyet
olgusunu gindeme getirmesi etkili olmustu. Yerlesik dizene gecilmesiyle birlikte
Uretim araclarinin gelisim karsisinda Uretimden oncelikli olarak ¢ekilmesi gereken
kadinlar ve yaslilar olmugtu. Toplumun gbrece gugsuz sayilan kesimi giderek
Uretimden uzaklasmis, bunun dogdal sonucu olarak kadinin toplumdaki yeri

degismeye baslamisti®.

insanoglunun doga ve hemcinsleri ile miicadele ve onlara egemen olma
¢abalari savaglara neden olmustu, yasanan bu dedisim ile kadinin ailedeki rolu
daha pasif bir hale inmisti’. Yerlesik diizene gecisin en énemli sonucu aile ve
toplum yasaminda cinsiyete dayall yeni bir is bolimu ile birlikte, ataerkil aile
dizeninin ortaya c¢ikmasiydi. Erkedin egemen oldugu toplum daha sonraki
zamanlarda gelisen Uretim tarzlarinda da devam etmis, kadinin ev i¢ci emeginin
onemli fonksiyonu nedeniyle kapitalist sistemde de bu erkek egemen anlayisa

g6z yumulmustu.

Feodal Dizen, Yerlesik dizene gegilmesi déneminin ardindan gelen
surece tarihgiler kolelik dizeni olarak adlandiriimakta. Bu dénemde ataerkil bir
aile yapisi mevcuttur ve dolayisi ile bu dénemde, toplumsal olarak ihtiyac
duyulan isgicline savaslardan elde edilen en dnemli ganimetlerden biri olan
kélelerle saglanmaktaydi. Bu kolelerin  blylk bir bdélimini de kadinlar
olusturmaktaydi. Bu ddénemde erkek ve kadin ayrimi yapilmaksizin Uretimde

kullanildiklari goriilmekteydi®.

Kadin koleler, erkek kolelerle birlikte ayni performansi gdstererek
uretimde yer alirlardi. Egemen siniflar olan bulylk toprak sahipleri ve tlccarlar
koleleri diledikleri gibi kullanirlardi. Koleler arasinda kadin erkek ayrimi
yapilmadigi igcin her ikisinin de emegi sémdurulirdi. O dénemde calismalarinin
karsiligi, kolelerin gereksinmeleri ¢ok az karsilamis ve maddi bir karsilik elde

edememislerdi.

Lonca Diizeni: Feodal dizen, feodal beylerin, derebeylerinin ya da

senyorlerin  mutlak hakimiyet sagladigi donemdi. Bu donemde igletilen

® Radiye Cakmak, Kadin isgiicii ve Yonetim Kadrolarinda Kadin Isgiicii istihdami, iU Sosyal
Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Ve Endustri iligkileri Anabilim Dali insan Kaynaklari Ve
Endiistri iligkileri Bilim Dali, istanbul, 2001, S.7. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

" Dalkiranoglu, a.g.e.,s.2.

8 Dalkiranoglu, a.g.e.,s.200.



topraklarda ve Uretim aletlerinde sadece kullanim hakkina sahipken mulkiyet
hakkina sahip degillerdi. Be nedenle aile Uyeleriyle birlikte ¢alismak zorunda
olduklarindan kadinlar da dogrudan calisma faaliyetine dahil olmak zorunda
kalmisti®. Bu dénemde lonca diizeni ortaya cikmisti. Lonca sisteminde kalfa ve
cirak ustanin yaninda calisir ustadan el sanatini 6grenirdi. Usta, g¢iraga kalfa
olana dek bakar ve gegimini saglamak zorundadir. O dénemde Ucret 6demesi
s6z konusu degildir. Cirak, kalfa olduktan sonra Ucrete hak kazanirdi. Lonca
dizeninin hakim oldugu dénemde bu denetim ve otoritede calisan kadinlar
mevcuttur ve dahasi ilerleyen yilarda calisanlarin sadece kadinlardan olustugu

bazi igler dogdu.

Bu cagda ailenin surekliliginin saglanmasinda kadinin Uretkenligi buayuk
Onem tasimaktaydi. YUn egiren, peynir yapan ve ihtiya¢c fazlasiyla da ticaret
yapan kadinlar Uretim sirecinde erkekler kadar etkin olmuslardi. Bu dénemde
kadinlar ustabasi olabilmis ve girak yetistirebilmisti. Toplumsal yasamlar salt
mulkiyetin surekliligi icin babaya erkek evlat vermek ve onu yetistirmek amaciyla
sinirli kalmaktaydi. Milk elde etme haklari olmadigi gibi herhangi bir nedenle
toprak sahibi olduklarinda kadinlar, evlilik yoluyla bu mal eslerine gegcmekteydi.
Kisacasi ortagagda evlilik muilkiyetin erkege gegmesine hizmet eden kurumsal bir

nitelik kazanmaya baslamisti™®.

Burjuvazi Dénemi, 16. yy 'da kadinlarin ticaret yapmalari yasaklanmis dul
kadinlar disinda ustabasi ve cirak olma haklari da ellerinden alinmisti. Sonugta
loncalardan ihra¢ edilen kadinlar evde yapilan isin zor kosullarina ve disuk
ticretlerine boyun egmislerdi**. 16 yy'in sonlarina dogru calisma hayatinda
kadinlarin olmamasi gerektigine dair baskilar gittikce artmis ayrica hukuken de
kocalarina bagimh olmalari zorunlu kilinmistir. Glglenen burjuvazi kadinlarin ev

kadini olmasini yiicelten bir modeli benimsemisti.

Bu modele gére kadinlar sadece ev iglerini yapar ve ¢ocuklarla ilgilenirdi,
onemli kararlar koca alir, kadin kamu islerden uzak dururdu. Bu ylzyilda
gerceklesen reform hareketleri kadina yarar saglayamamis aksine zarar

vermistir.*?. Kadinlarin egitim ve bireysel meslek sahibi olmalarini engelleyen tiim

® Omer Zihti Altan, “Kadin Isgiler ve Tiirkiye’de Kadin isgilerin 1475 sayili is Kanunu ile
Korunmasi”, Eskigehir itia Yayinlari,Eskisehir, 1980, S. 16.

1 Cakmak, a.g.e., s. 7.

1 Zerrin Glmls,” Kadinlarin Tarihine Giris”, Adm Yayin Evi,istanbul, 1995, S.65.

2Cakmak ,a.g.e., s. 42.



bu olumsuz kosullarla birlikte ileriki yillarda Uretim yontemlerinde meydana gelen
yenilikler eski aligkanliklari alt Ust ederek imalat sirecinin degismesine ve daha

¢ok sayida isci kullanan endustri kuruluglarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustu.

Yerlesik yasama( M.O 9000-5500) gegisin saglanmasi ile erkekler daha
¢ok yasanilan alanlardan uzakta avcilik ile ugrasirken, kadinlar da ev igleri ve
¢ocuk bakimlarinin yani sira tarim dénemlerinde ekme ve bigcme ile tarimdan
Oonceki donemde bitki toplayiciligi, ev ve el sanatlarina dayanmakta. Hayvanlarin
evcillestiriimesi, hayvan glclinden tarimda yararlaniimasi ve bdylece tarimda
meydana gelen gelismeyle yerlesik yasama gecis, madencilik, balik¢ilik gibi yeni
ugras alanlarinin acgilmasi, toplumlarin ekonomik, sosyal ve siyasal yapilarinda

Oonemli dedismeler olusmustu.

insanoglunun dogaya ve hemcinslerine karsi miicadelesi ve egemen olma
cabalari bu dénemde savaslara neden olmustu. Bu nedenle fiziksel gl¢ ve
Ustlnlik 6n plana gikarak ve giderek 6énem kazanirken; yasanan bu degisim,
kadin ve erkegin 6nce aile daha sonrada toplumdaki statli ve rollerini derinden
etkileyerek, kokli dedisikliklere neden olmustu. Sanayi kuruluslarinda c¢alisan

kadin iscilerin sayilari giderek artmistir.™®

15. ve akabinde 18. Ylzyillarda kiglk sanatsal calismalarda dnemli
degisim ve gelisimler olmustu. Bu ylzyillar arasinda kadinlar lonca dizeni ve
otoritesi icerisinde farkli sanayi dallarinda azda olsa yer almistir 15. Yuzyillarda
ise bir tek kadinlarin yer aldigi meslek olarak goérilen gamasircilik faaliyeti yer
almistir. Bununla beraber lonca dizeninde kadinlarin ustallk yapmalari
yasaklanmis ve bu engel dolayisi ile erkeklere onculik verilerek ayrimcilik

olusmasina sebebiyet verilmigtir.

1.1.2.Sanayi Devrimi Sonrasi

Sanayi Devrimi ile birlikte kadin ilk kez, ekonomik gelir karsihigi bagimli
olarak yani bir baskasi hesabina is Uretmisti. Bu nedenle Sanayi Devrimi, ilk kez
ve bugunki anlamiyla, Gcretli kadin is gucu kavraminin ortaya ¢ikmasina sebep
olan en o6nemli tarihsel gelismeydi. 18. Yuzyll sonlarinda buhar makinasinin

bulunmasi ile ingiltere’de baglamisti. 19. ylizyllda basta ingiltere olmak Uzere

1 Sefika Kurnaz, *Cumhuriyet Oncesinde Tiirk Kadini”, Milli Egitim Basimevi, istanbul, 1997,
S.138.



bircok Avrupa Ulkesinde sanayilesme dokuma sektoriinde baslarken, bu

sektordeki toplam is glicinin biyik ¢cogunlugunu da kadinlardan olusmustu.

Sanayi devrimi, buhar makinesinin bulunusu ile 18.yuzyil sonlarinda
ingiltere’ de basladi ve bir makinenin bulunusu ile insan giiciiniin sinirliliklarindan
uzak mekanik duzenlemeler, insan emegine gecti ve bu durum, tim Uretim
surecini bastan asagi farkhlastirmisti. Uretimde el emeginin yerine makine

kullanildigi icin daha nitelikli malzeme Ureten fabrikalar kurulmustu.

Bu dbénemlerde en yiksek maliyetlerin basinda isglici gelmekteydi. bu
yUzden bu dénemde calisanlarin éncelikle g¢alisma slreleri uzatiimis ve daha
sonrasinda Ucretlerde olabildigince dusik rakamlar belirlenmistir. Bu sartlar
dolayisi ile ekonomik agidan oldukga zor glnler gegiriimesinden sebep tum aile
bireyleri ekonomik bu sikintilari asmak adina beraber galisarak para kazanmaya

calismiglardir.

Dénemin getirisi olarak kadinlar mecburen yogun olarak yaptigi dokuma
isciligi ile evlerinde kurulu tezgahlarindan ayrilarak fabrika olma 6zelligine sahip

kiiclik atdlyelerde yogun bir bicimde calismaya baslamak durumunda kalmistir*®.

Kadin calisanlar evlerindeki calisma faaliyetlerinden ayrilarak kentlerde
agirlasan hayat sartlarinin zorunlulugu altinda disarida Ucret karsihdr ¢alismaya
baslamislardir™. ik zaman insan topluluklarindan bu zaman ev iginde ki
ekonomik yasamda aktif bir sekilde yer alan kadin, bu zaman gelindiginde ise

ticret karsihgi calistigi goriilmektedir.®.

Sanayi devrimi ile birlikte ve bunu takip eden slrecte erkekler ise ciftcilik
ve toprak ile ilgili islerden buro ve fabrika islerine gegcmekte ve kadinlar ise evdeki
rollerinden ve islerinden sanayi ve biiro islerine gecmekteydi. Iste bdylece
kadinlar, calisma hayatlarini isci sifatiyla tretime katilarak ve az da olsa elde

ettikleri gelir ile aile butgesine katkida bulunmaya baslamislardi.

4 Ahmet Makal, “Tirkiye' de 1950-1965 Déneminde Ucretli Kadin Emegine iliskin Gelismeler”,
Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, 2001, s.117-155.

> Serap Sugur, “Tiirkiye’ de Tekstil Sektoriinde Kadin Emegi ve Degisen Toplumsal Cinsiyet
iliskileri”, Amme idaresi Dergisi, 38 (1),2005, s. 47-68.

16 Aysel Gunindi Erséz, Cinsiyet Rollerine iliskin Beklenti, Tutum Davraniglar ve Esler Arasi
Sorumluluk Paylasimi (Kamuda Calisan Yénetici Kadinlar Ornegi), H. U. Sosyal

Bilimler Enstitisl, Ankara ,1997, (Yayimlanmis Doktora Tezi).
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19. yuzyillarin baslarinda ise kadin galisanlarin fabrikalarda agir sartlar
altinda calistigi ve kadin galisanlarin buydk bir kisminin seramik, maden isgiligi,

dantel, kadin giyim ve dokuma sanayiinde yogun olarak yer aldigi yazmaktadir.

En o6nemlisi de bu dénemde sanayide agir sartlar altinda kadinlarin
cahistirilmasi sonucu olabildigince sdmurilmekte olduklari dénem olarak ele
alinmaktadir. Fakat burada dikkati ¢eken unsur ise kadin ¢alisanlarin zor
kosullarda istihdamlarinin gergeklestirimesine karsin, aldiklar Ucretler disuk
dahi olsa, ekonomik anlamda bagimsizliklara sahip olmusturlar ve ayrica édenen
Ucretler kendilerine 6denmesi ve kendilerine ait olmasi dénemin &nemlilikleri

arasinda yer almaktadir.

Boylece Tarihsel olarak kadinlarin aile digina ¢ikip sirekli ve Ucretli is
aramalarina yol acan degismeler Sanayi Devrimiyle (19. Yuzyil) birlikte
baslamistir. . Sanayilesme siireci ile paralel olarak kadin isgiicii, licretsiz aile
isciliginden Ucretliler sinifina gegis saglamistir. Bir yandan ekonominin isglcu
gereksinimi, 6te yandan kadinin galisma yagsamina katilma egilimi ve zorunlulugu
giderek daha c¢ok sayida kadinin (Ucretli calisanlar arasina katimasini

saglamistir'®.

19. Ylzyillarin sonlarina dogru ve 20. Yuzyllin baslarinda erkekler
toplumsal yapi dolayisi ile daha fazla egitim almakta bunun sonucunda ise
sektorlerde daha iyi is kollarinda bulunmakla beraber daha fazla para
kazanmaktaydilar. Fakat yine bu dénemde kadinlar i¢in yapilan olumlu ¢alismalar
mevcuttu. Bunlar kadin calisanlarin aleyhine olan esitsizlik hukimlerinin
degistiriimesi ve bunun sonucunda da kadinlarin 6zglrlik ve haklarini
kazanmalarina calisiimistir. Boylelikle kadin calisanlar ekonomik yasam

ortaminda eskiye nazaran artis gostererek yer almigtirlar.

Kadinlarin galisma hayatina girigleri Uzerinde en onemli etkiyi savaslar
olusturmaktaydi. Hemen hemen tim Ulkelerde o tarihe dek asil gorevi ev isi olan
kadinlar cepheye giden erkeklerin yerini almak icin is hayatina katiimisti. Bu

donemdeki savaslar neticesinde kadin cgalisanlarin hizmetler kesiminde sayisi

1 Mine Tan,” Kadin Ekonomik Yasami ve Egitimi”’, Turkiye is Bankasi Kiltir Yayinlar, Ankara,
1979, s.41.

18 Asli Karatas,” Turkiye'de Kadin isguctnln Durumu: Denizli Tekstil Sektdriinde Kadin isgticl
Ornegi”, Mugla: Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsi iktisat Anabilim Dali, Denizli, 2006,
s.13.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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oldukga artmisti. Kadin calisanlarin ticaretteki orani 500.000’ sayisal degerinden
900.000’ sayisal degerine ve yine kamuda calisan kadin sayisi 260.000° kisiden
560.000" kisiye cikmistir. ingiltere’de 1914 ve 1918 yillarinda 1.345.000 kadin
¢alisma hayatina dahil olmustu. Kadin calisanlarda ticaret kesiminde 1921yillan
ve 1931 yillarinin arasinda %20 artmis iken yine ¢alisan kadinlarin aktif olarak
blro iglerinde yer almalarini ylzdeligi %35 artmistir. Serbest meslekte ise bu

oran %212 olarak artis géstermigtir.

II. Dinya Savasi ile beraber erkekler savasa gitmek durumunda
olduklarinda kadinlarin emeklerine yeniden yogun sekilde ihtiya¢ duyulmaya
baslanmistir. Bu doénemin 1943 I0 tarihler kadin calisanlar acisindan
incelendiginde yas araliklarina bakildiginda 18 ila 40 yas arasinda 10 bekar
bayandan 9 u ve yine 10 evli bayandan 8 i askeri ve sivil sektdrlerinde
calismislardi®®. Akabinde 1950 li tarihler ve daha sonrasin dada kadin isgiiciine
endustri ve hizmet sektdriinde duyulan ihtiyac dolayisi ile kadin ¢alisanlar Uretim

ve kamu alanina yonelmiglerdir.

1.1.3.Tiirkiye’de Kadin istihdam Oranlari

Bireylerin is glclne katimalarinda o6nemli belli bash unsurlar
bulunmaktadir. Bunlar kisilerin cinsiyeti, yasi ve tecriibesi olarak siralana bilinir.
Bahsetmis oldugumuz bu unsurlar is yasamindaki politikalarin uygulanmasi
surecinde etkili olmaktadir. Bireylerin is hayatina katilmalarini etkileyen bir ¢ok
faktor bulunmaktadir ve dolayis ile bu faktérlerden sebep katihm oranlar farkhlik
goOstermektedir. Bu bahsedilen farkhliklar Ulkeler arasinda ve yine hatta bolgeler
arasinda bile farkliik gostermektedir. Bireylerin is glcline katilmasinda 6nemli
etkenlerde egitimleri, yaslari, cinsiyetleri, is yasam kosullari ve emeklilikle ilgili

durumlar etkilemektedir.

19 Aysel Gunindi Ersdz, “Cinsiyet Rollerine _iliskin Beklenti, Tutum Davraniglar ve Egler Arasi
Sorumluluk Paylasimi (Kamuda Galisan Yénetici Kadinlar Ornegi)”, Tiirkiye Kiiltiir Bakanlgdi,
Ankara, 1999 s.101.
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Tablo 1. Kurumsal Olmayan Niifusun isgiicii Durumu?

2007 2015
ERKE ERKE
isgiicii Durumu K KADIN |K KADIN
Kurumsal Olmayan Galisma Cagindaki
Niifus (Bin) 24,513 |25,48 28,573 |29,281
isgiicii (Bin) 17,098 /6,016 |20,453 |9,225
istihdam Edilenler (Bin) 15,382 |5,356 |18,562 |8,058
issiz (Bin) 1,716 |660 1,891 |1,167
23,60 31,50
isgiiciine Katilma Orani 69,80% | % 71,60% | %
12,60
igsizlik Orani 10% |11% |9,20% |%
17,30 17,20
Tarim Disi issizlik Orani 11,40% | % 10,50% | %
21,00 27,50
stihdam Orani 62,70% | % 65% %
19,46 20,06
isgiiciine Dahil Olmayan Niifus (Bin) 7,42% |% 8,12% |%

1.1.4.Tiirkiye’de Kadin isgiiciiniin issizlik Oranlar

Cinsiyete Gore Issizlik, Issizligin cinsiyete gére incelenmesi (ilkemizin
sosyo-ekonomik yapisini ortaya koymak acisindan énemlidir. Ekonomileri tarima
dayanan ekonomilerde kadin yardimci ara eleman olarak hizmet ederken, sanayi

tilkelerinde ise kadin isglicli piyasasinda biiyiik bir paya sahiptir.*

isglicti dinamiklerine cinsiyet agisindan bakildiginda, 6zellikle isgliciine
katilim icin kadinlarin durumu kokli bir sorun teskil etmektedir. Kadin istihdam
goOstergelerinin - olumsuzlugu Turkiye istihdam verilerine olumsuz yoénde
yansimakta. Kadinlarin istihdam orani vyillar itibariyle ¢ok ciddi bir artis
gostermemekle birlikte, kadin istihdam orani erkeklerin istihdam oraninin
yarisindan azdir. TUIK'in hazirlamis oldugu hane halki isgiicii arastirmasi
sonuglarina goére hazirlanan Kadin istihdam orani 2002 yilinda %25,3 iken, 2007
yilina kadar surekli olarak dismis ve 2008 de %21,6 kadar gerilemistir.. Erkek
istihdam orani 2000-2009 déneminde surekli azalma gostermis, 2000’de %68,9
iken 2009'de %60,7 civarindadir.. 2009 kuresel ekonomik kriz yilinda kadin

2 Tiirkonfed is Diinyasinda Kadin 2017 Raporu Birinci Faz Calisma Sonuglari,
http://www.turkonfed.org/Files/ContentFile/turkonfed2017-kadin-raporu-1-faz-calisma-
sonuclari.pdf, Tuik Hhi Anket Sonuglari, (Erisim Tarihi:12.01.2018).

2L Gl Ekrem vd., © Tiirkiye’de Istihdam Politikalari: Yapisal Bir Analiz”’, Bursa, Ekin Yayinevi,

20009, S.167.
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istihdam oraninda artis olurken, erkek istihdam oraninda azalma mevcuttur. Bu
durum kadin istihdam oraninin kriz dénemlerinden etkilenmedigini agiklanmistir..
Son olarak 2016 yilinda Turkiye’de 15 ve daha yukar yastaki nlifus icerisinde
istihdam orani %46,3 olup, kadin istihdam orani %28 iken erkek istihdam orani

%65,1’ civarindadir.??

1.1.5. Diinya Kadinlarinin is Giiciine Katilma Orani

Dunyamizda calisan kadinlarin orani gin gegtikge artmakta ama her
zamanki gibi yeterli saylya ulagamamaktadir. Dinyada bu oran %50
civarindayken Turkiye’de %30 civarindadir. Calisan kadinlar ile ¢alisan erkekler
arasindaki sayica farka sebep olan en dnemli konularin basinda kadinlarin ev igi
¢cocuk bakimi ve eslerin baskici tutumlar yer almaktadir. ILO’nun (Uluslararasi
Calisma Orgiitli) arastirma raporlarinda genel olarak kadinlarin is bulma olanagi
erkeklere oranla ¢ok daha az seviyededir. Ayrica daha niteligi distk iglerle ve

yine guvencesi eksik sekilde calismaktadirlar.

Kadin galisanlarin dinyada calisma hayatina katihmi %49 civarindayken
erkelerde ise bu oranlar %27 civarindadir ve arada %27 lik bir fark oldugu
gorulmektedir. Hatta bazi Ulkelerde bu arada ki farkliliklara %50 civari ve daha da
fazlasi olabilmektedir. TUrkiye de bu oran dlinya oranlarinin baya altindadir kadin
calisanlar %30,4 iken erkek calisanlar ise %71,4 tur. Boylelikle kadin issizlik

yuksek oranlarda oldugu sdylene bilinir.

Kadinlarin isglicine katihmini etkileyen faktorleri inceleyen ¢ok sayida
ampirik calisma vardir. Arastirmalar kadinlarin isglclne katiiminda belirleyici
faktorlerin egitim ve ailenin ekonomik kosullari oldugunu go&stermektedir..
Ornegin Nam, Giiney Kore’de 1970 ve 1980 yillarinda aile reisinin erkek oldugu
hanelerde kadinlarin isgiiciine katilimini etkileyen degiskenleri ele almistir..?®
Arastirma bulgulari, egitim dizeyinin ve ailenin ekonomik statisunin kadinlarin

isguclne katilimini belirleyen temel faktérlerdir.

Arastirma sonuglarina goére, yuksek ekonomik statlli ailelerdeki

kadinlara kiyasla dusiuk ekonomik statulu ailelerdeki kadinlarin isgticine katiima

2 Gul, Ekinci, Konya, a.g.e., S.167.

% gendika62.org, “Tirkiyede Kadin Isthdami Dinya Ortalamasinin Cok Gerisinde,”
http://sendika62.0rg/2018/01/turkiyede-kadin-istihdami-dunya-ortalamasinin-cok-gerisinde-kadin-
eve-hapsediliyor-466617/ (Erisim Tarihi: 21.03.2018).
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olasili§l en az 2 daha fazladir*. Benzer bir arastirma Klasen ve Pieters
tarafindan Hindistan’da yapilmistir. 1987-2004 dénemini kapsayan arastirma
bulgularina goére, disuk egitimli kadinlarin isgictne katiliminda ailedeki erkegin
eksik istihdami ile ailenin gelir ve sosyal statlist gibi itici ekonomik faktérler etkili
olmustur. Buna karsilik, ylksek egitimli kadinlarin isglcine katiiminda ise,

istihdam kosullar ve yiiksek Ucretler gibi cekici ekonomik faktérler belirleyicidir®

is hayatinda galismak isteyen bireyler baz alindiginda cinsiyet ayriminda
kadinlar erkeklere nazaran daha az ve zor is bulabilmektedirler. Bu durum Arap
ulkelerinde ve kuzey Afrika’da kadin igsizlik oranlarini %20 lerden fazla olmasina
neden olmustur. Ulkemizde ise erkelerin igsizlik oranlarina bakildiginda ylzde
10.1 iken kadinlarda ki durum ise yiuzde 12.4’ tir. Tlrkiye’de kadinlarin genel
olarak %68!i igglcline dahil degilken ,% 5 ‘i is arayip ta bulamadigindan issiz
olan grup, %28'i ise calisiyor. TUIK in girisimcilik istatistiklerine gore, calisan
kadinlarin ylizde 61,7’si Ucretli, yevmiyeli olarak c¢aligirken, sadece yuzde 1,3'U
isveren konumundadir. Kadinlarin yizde 8.8’i kendi hesabina c¢alisirken, ylzde

26.3’0 de Ucretsiz aile iscisi olarak galisir.

Kadin c¢alismayi tercih ettiginde hem iste hem de evde c¢alismak zorunda
kaliyor. Kiresel olarak Yapilan arastirmalarda genel olarak kadinlara bir
isyerinde Ucret karsihginda mi ¢alismak istediklerini yada evde evin bakimlarini
mi tim gun Ustlenmek istedikleri soruldugunda %70 inin Ucretli bir iste ¢calismak
oldugunu vurgulamistir. Clnkd evde ki is higcbir zaman degerli gérilmeyen uzun
mesai ve emek isteyen islerden olusmakta iken, bir is yerinde Ucretli calismak
karsiliginda deger goérmek yapilanlarin takdir edilmesi seklinde doénutsim
olmaktadir. Turkiye’de ise ayni soru karsisinda verilen cevaplarda ki ylzdelik
oranlari ise yuzde 12 sinin ailenin bakimini yani evde calismak istedigini
belirtmistir. Yizde 53’ U ise hem bir isletmede Ucret karsiligi calismak hem de
evde ev bakimini Ustlenmek istedigini belirtmistir. Kalan ylizde 34'U ise sadece

para karsiligi bir isyerinde ¢calismak istedigini belirtmistir.

Erkekler Gzerinde yapilan bir arastirmada Turkiye’ deki erkeklerin ylzde

32’ si ev iginde ailenin bakimiyla ilgilenmesi gerektigini disinmektedir, ylizde 28

% sunghee Nam “Determinants of Female Labor Force Participation: A Study of Seoul, South
Korea, 1970-1980”, Sociological Forum, V. 6 (4), 1991,s. 641-659.

= Stephan Klasen, and janneke Pieters, * Push or Pull? Drivers of Female Labor Force
Participation During India’s Economic Boom” , IZA Discussion Paper No. 6395, 2012,
Bonn.s.24.
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‘i ise kadinlar Gcret karsiligi bir iste ¢alismasi gerektigini ve ylizde 34’0 ise hem
evde hem ucret karsiigi bir iste calismasi gerektigini disinmektedir. Calismak
isteyen kadinlarin daha fazla olmasina karsin birgok zorlukla da karsi karsiya
kalmaktadir. Bunlarin basinda is aile arasinda denge kurmak zorunlulugu,
cinsiyet geregi roller, ulagsimin yetersi olmasindan kaynakli ev bakiminda gec¢

kalinmasi ve istedigi Gicret karsiligi is bulamamasi gelmektedir®®.

Bir Ulkede calisma cagindaki ndfusun faal olarak ne élglide isglcline
katilim saglayacagi o ulkenin demografik 6zelliklerinin yani sira Glkenin ekonomik
yapisi ve ulke ekonomisinin igerisinde bulundugu makroekonomik kosullardan

dogrudan etkilenmekte.

Kadinlarin isgliciine katihm orani tlke gruplar ve bélgeler arasinda da
ciddi bicimde degismektedir. Kiuresel diizeyde kadinlar arasinda isgiclne katilm
orani son geyrek asirlik dénemde %50 dizeyinde kalmistir. Katihmin en disitk
oldugu bdlgeler Orta Dogu ve Kuzey Afrika bdlgesi (%26) ile Glney Asya’dir
(%35). ?’Buna karsilik kadinlar arasinda isgiiciine katilimin en yiiksek oldugu
bdlgeler ise, Dogu Asya ve Pasifik bdlgesi (%64) ile Sahra Alti Afrika bélgesidir
(%61).%8

Tlrkiye ndfus oranlarina bakildiginda yizde 49,8 ‘ini kadin nlfusu
olusturmaktadir. Turkiye'de 2016 yillarina bakildiginda kadin nifusun 39 milyon
771 bin 221 kisidir. Erkek nifusuna bakildiginda 40 milyon 43 bin 650 kisidir.
Elde edilen Bu rakamlari yuzdelik olarak ifade edildiginde nufusun %49,8 ini
kadinlar ve %50,2 sinide erkeklerden olugsmaktadir. Yas gruplarina bakildiginda
ise kadinlar 65 ve daha uzun sire yasamasi kadinlarin lehine olmaktadir.
Boylelikle bu yas grubuna yapilan analizde 56,1 i Kadinlardan olugmakta iken
%43,9 u erkeklerden olusmaktadir. Kadinlarin genel olarak yasam sureleri 80,7
yil olmakla beraber hayat tablolari, 2015 yili sonuglarina bakildiginda erkeklerde
yasam suresi 75,3 iken kadinlarda ise 80.7 yillandir. Tablolara ve istatistiklere

bakildiginda kadinlar erkeklerden daha uzun slre yasamaktadir ve aralarindaki

%gendika62.org,” Tiirkiyede Kadin istihdami Diinya Ortalamasinin Gok Gerisinde”,
http://sendika62.0rg/2018/01/turkiyede-kadin-istihdami-dunya-ortalamasinin-cok-gerisinde-kadin-
eve-hapsediliyor-466617/ (Erisim Tarihi:03.03.20018).

#'Tekin Akgeyik, “Tirkiye'de Kadinlarin isgiicii Piyasasina Katilimini Etkileyen Faktorler: TUIK
Verileri Uzerine Bir Analiz,” istanbul Universitesi, iktisat Fakiiltesi Calisma Ekonomisi ve Endiistri
lliskileri Bélimdi, istanbul, 2017,s.35.
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fark ise 5.4 yl civarindadir. Kadinlar ile erkeklerin egitim duzeyleri
karsilastirildiginda ise kadinlarin okuma yazma bilmeyenlerin sayisi erkeklerden
5 kat daha fazladir, daha sonrasi ise lise mezuniyetlerine bakildiginda 25 yas
yukarisi toplamdaki genel nufus iginde oransal olarak %19,5 iken, kadinlarda
%15,6, erkeklerde %23,5 civarindadir. Fakultelerden ve ylksekokullardan
mezuniyetlere bakildiginda toplan ndfus igindeki orani %15,5 iken kadinlarda bu
oran %13,1, erkelerde ise %17,9 dur.

Kadinlarin istihdam oranlarn erkek istihdam oranlarindan yarisindan az
iken Hane halki isgtici arastirmasi sonuglarina gére; 2015 yilinda, Turkiye’de 15
ve daha yukari yastaki nifus icerisinde istihdam orani %46 olup, bu oran
erkeklerde %65, kadinlarda ise %27,5 oldu. Avrupa Birligi Gye ulkelerinin
istihdam orani incelendiginde; 2015 yilinda kadin istihdam oraninin en yuksek
oldugu iilke %74 ile isveg iken en diisiik oldudu ilke %42,5 ile Yunanistan oldu.
Avrupa Birligi Gye Ulkelerinin (28 Ulke) ortalama kadin istihdam orani ise %60,4
oldu. Avrupa Birligi Uye ulkelerinde 2015 yilinda erkek istihdam ilk sirada %79
olarak Hollanda iken son siradaki llke %59,3 verileriyle Yunanistan oldu. Avrupa

Birligi Giye lilkelerinin ortalama erkek istihdam orani ise %70,8 oldu.?

1.2. KADIN CALISANLARDA CAM TAVAN SENDROMU KAVRAMI

1.2.1.Cam Tavan Kavrami ve Cam Tavan Sendromu

Cam tavan birgok sektoérde Ust dlizey yonetime gelmek isteyen kadinlarin
maruz birakildigi engeller olarak ifade edilir. Cam tavan terimi ile anlatimak

istenen, karsilasilan sorunlarin belirsizligidir®.

Yonetim pozisyonlarinda kadin ¢alisanlarin belli bir stire sonra daha Ust
kademelere ¢ikmasini yukselmesini engelleyen unsurlarin tamamina Cam Tavan
Sendromu" adi verilmigtir. Adindan da anlasilmasi Uzerine gériinmez engeldir.
Bu sendrom, yukselme surecinde olan g¢alisan kadinin daha Ust mevkiye cikacagi
anda, terfi almasi gereken bir durumda iken, gereken yikselmenin

gerceklesmemesi seklinde ifade edilir.

% Tirkiye Istatislik Kurumu, “istatisliklerle Kadin” ,www.tuik.gov.tr/PdfGetir.do?id=24643, (Erisim
Tarihi:12.01.2018).

%0 Zeynep Aycan, “Ug Boyutlu cam tavan: kadinlarin kariyer gelisiminde kim,kime, neden engel
oluyor?”, www.anneyiz.biz/haber/haberdtl.php?hid=1809 (Erisim Tarihi :21.11.2017).
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Kadinlar calisma yasamina ilk olarak ekonomik bir takim sebeplerden
dolay! girmis bulunmaktadirlar. Yetersiz egitimleri, toplumdaki statileri, Gstlenmis
olduklari roller nedeniyle kadinlar erkeklere nazaran daha dusuk statulu ve daha
az Ucretle calismak durumunda kalmiglar. Calisma hayatinda yedek isgicl
olarak nitelendirilmis olup ayni zamanda calisma ortaminda yerine getirmis
olduklar igler 6nemsiz gorulmekteydi. Dolayl cinsiyet ayirnmciligi ise, bigimsel
olarak esitlikgi gdziiken davranig veya uygulamalarin sonradan kadin

tizerinde ayirmci etkiler yaratmaktaydi **

Ozellikle Atatiirk Devrimleri ve galisma hayatinda kadin galisanlarin
haklarini korumaya ydnelik yapilan dizenlemeler sayesinde kadinin calisma
kosullarinda degisimler meydana gelmistir. Bu dedisimler sayesinde kadinlar
daha iyi sartlar altinda calismasi mimkin olmustur. Bdylelikle kadinlar artik

sadece ekonomik zorunluluklardan 6tlrt ¢alisma sirecinden ayriimiglardir.

Kadinlar kendini kanitlama ve gelistirme, kendilerine sosyal bir yer edinme
amaciyla calisma yasaminda yer edinmeye baslamiglardir. Fakat calisma
yasaminda kadinlar igin yasanan bu olumlu gelismeler (st kademelere

yukselmede kadin ve erkek calisanlara esitlik olarak yansimamistir.

Yasal olarak kadinlara birgok hak verilmis olsa da uygulamada bu
haklarin bircogunun ihlal edilmistir. Calisan kadinlar ilk ise baslamalar itibari ile
yonetici olma ihtimallerine karsin bazi engellerle karsi karsiya kalmaktadirlar.
Kariyerlerindeki en buyudk sorunlar bu engeller tarafindan olusturulmaktadir,
ayrica yoneticilige istenilen seviyede ve zamanda ulasilamamasina sebebiyet
vermektedir. Ulkemizde yapilan birgok arastirma da ayni sonuglara variimistir.
Turkiye de vyapilan birgcok arastirmada 80 orneklem ele alinmistir. Bu
orneklemlerde ¢ikan veriler yani sonuglar su sekildedir, calisanlardan %17’ sini
kadinlar olusturmaktadir fakat Gst yonetim pozisyonlarina dogru c¢ikildijinda ise
bu oran %2,8 oldu ispatlanmistir. Kadin c¢alisanlarin yogun oldugu bankacilik
sektériin de yapilan arastirmalarda % 32 kadin ¢alisan olmasina karsin bunun

sadece %4 ydnetim pozisyonlarindadir.

Yukarida bahsetmis oldugumuz birgok arastirmada kadinlarin engellerle

karsilastig1 ortaya konmaktadir. bu engellerin bir ¢cok farkli sebebi oldugu ileri

31 Sevda Demirbilek, * Cinsiyet ayrimciligi sosyolojik bakimdan ele alinmasi ve yorumlari”,
2007, cilt : 44, sayi: 511, s.14.
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surtlmektedir. Bu goruslerin ayni paydada oldugu ortak fikirlere dayanarak ortaya
farkli yaklagimlar ¢cikmigtir. Bireyler yapabilecekleri isleri, yetenekleri ve egitim
seviyelerine gore kendileri karar verdigini belirten insan kaynaklarina gére Bu
sebeple kadinlarin yapmis olduklari tercihler neticesinde kadinlar, daha az gelir

getiren islerde, daha kétl kosullarda, yikselme firsati olmayan iglerde ¢alismistir.

Bu da ayrimciliktan degil, kadinlarin yapmis oldugu bireysel tercihlerden
kaynaklandi. Geleneksel olarak nitelendirdigimiz yaklagimda kadin ve erkek
arasinda cinsiyet temelli roller yUklenilmistir. Bu roller de kadina disen c¢ocuk
dogurma, bakma ve ailesi ile ilgili ihtiyaglari karsilama seklindedir. bu yaklasimlar
dolayisiyla kadinlar sadece kadinsi olarak tabir edilen mesleklerde calismasi
uygun kilmistir. Orgutlerde olusan 6rglitsel engelleri belirleyen kriterler vardir.
Bunlarin bazilari érgutin faaliyet alani, érgutin bayUklugu ve 6rgitin politikalar

seklinde siralana bilinir®.

Bircok kadin calisan, calistigi sirkette, egitim kurumunda veya birgok
kurulusta bir Gst kademeye ilerlerken cam tavan sendromunu yasamaktadir. Cam
tavan ile anlatiimaya calisilan kadinlarin is hayatindaki sorunlari. Baska bir
sekilde tanimlanacak olursa cam tavan, kadin galisanlarin yeteneklerini ve
basarilarini hige sayarak kurum igerisinde ilerlemelerine engel olan gorilemeyen
ve kirilamayan sorunlar.®®* Cam tavan kavrami ile ifade edilmek istene durumun

tamamen engellerin gériinmez, belirsiz olmasidir®.

Cam Tavan'in oldugunu ortaya koyan belirtiler cokca galismada ele
alinmistir. Ornek olarak lockwood’ un gore cam tavan belirtisinde ki isaretler su
sekildedir, Kadinlarin st kademelere c¢ikmasini engelleyen sirketin kilturd,
cinsiyet ayrimcihdi ile ortaya ¢ikan maas farki, yasam sekilleri ile is hayati
arasinda denge kurmakta zorlanmasi, yonetim pozisyonlarina yani yukselme
firsatlarina erkeklerin daha fazla yararlanmasidir. Morrison ve Van Glinov'un bu
konula ilgili yaptigi calismalarda tst yonetime ilerlemedeki engeller arastiriimistir.

Ele aldiklari engeller baslica, mentor ve rol modelin olmayisi ve firsatlardan,

2 Meryem Akoglan , “Konaklama Endiistrisinde Kadin Yéneticiler”, T.C. Anadolu Universitesi
Yayinlar, Eskisehir, 1997, s.16.

s Bayram Sezen, “Calisan Kadinlarin Cam Tavan Sendromu”, Otel Sektori nde Arastirma”,
ganakkale Sosyal Bilimler Enstitlist, Canakkale, 2010, s.22.(Yayimlanmis yiiksek lisans tezi).
4 Gizem Uzun, “Kadin Yéneticileri Motive Ve Demotive Eden Faktorlerin TespitineYonelik Bir
Arastirma” Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Adana, 2004 ,s.33.(Yayimlanmig
Yiiksek Lisans Tezi)
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glcgten yoksun oluglaridir. Mattis ise bu engellerin disinda organizasyonlarda

kadinlarin emeklerinin gérilmemesi ve édullendiriimemesi seklinde belirtmistir

1991 vyillarinda Bush ve ekibi ile beraber 21 Uyenin var oldugu
Uluslararasi Cam Tavan Federasyonunu (The Federal Glass Ceiling
Commission) olusturmuslardir. Olusturulan bu grubun gérevi ¢alisan kadinlarin
karsilastiklari engelleri tespit etmek ve bireylerin yilkselmesini saglayan ve
destek olan programlari getirmekti. Cam tavan sendromu komisyonunun cam
tavani su sekilde ifade etmektedir, kadinlarin ve azinlklarin isletmelerde
yukselmesine engel teskil eden goérinmeyen, belirsiz sorunlardir diye ifade
etmektedir. Isletmelerde bir problem oldugunun en net gdstergesi kadin
calisanlarin yonetim pozisyonlarina gelmelerinin dislanmasidir. Kadinlar sadece

kadin olduklari igin (st ydnetim kademelerine getirimemektedir.*

Cam tavan c¢alisanlarin kariyerlerinde ilerlerken yetersizlikten kaynaklanan
basit bir engel olamaz. Kadin calisanlari sadece “kadin oldugu igin” Ust
kademlere ilerleyememesidir. Bir drgltte yonetici vasfi ile ¢alisan kadinin daha
Ust bir pozisyona gelmesini engelleyen durumlarin "Cam Tavan sendromu" ya da

"Cam Tavan " denir.*®

Cam tavan, orgutlerde kadin c¢alisanlarin ilerleme pozisyonlarina
bakildiginda orgutten érgite farkliik géstermektedir. Bazi Glkenin igsletmelerinde
yada orgutlerde en alt kademelerde yada orta seviyelerde karsilasilirken bazi
isletmelerde ise Ust yodnetime c¢ok yakindir. Bahsedilen bu durum farkh
seviyelerde gortlmektedir. Piramit seklini andiran bir gorseli vardir. Kadini Ust
yonetim kademelerinden diglama girisimleri, isyerinde cam tavan oldugunun
kanitidir. Cam tavan, sadece kadin olduklan igin kadinlari Ust ydnetim
kademelerinden uzak tutmaya yonelik, gériinmeyen engellerin tamamini ifade
eder. GuUnumizde kadinlarin bir isletmede isi baslayip egitimler ve kendini
gelistirmek adina verdigi ¢abalar sonucu uUst kademelerde ya da bulundugu
durumdan bir Ust kademeye gecmeyi planlarken karsilastigr sinirhliklar cam
tavani olusturur. is yasaminda st diizey yonetici pozisyonuna gelmelerinde

yasadigi kariyer engellerinden birisi “cam Tavan’dir. Cam tavan engeli geleneksel

% Ashi Oztirk, Kadin Egitmenlerin Cam Tavan Sendromlari Arastirmasi. GU. Egitim Bilimleri
Enstitiisti, Ankara, 2011,s.30.

% Cagim Siyve, * Kadin Erkek Liderlik Tarzlari Ve Cam Tavan”, Tiirkiye Geng isadamlar
Dernegi Elegans Magazin Dergisi Mart-Nisan www.elegans.com.tr/arsiv/66/ haber018.html
(Erisim Tarihi:15.05.2018)
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yapida ataerkil toplumlarin varhigindan dolayi kadini tegvik ve destek vermeyen

toplum kiiltiirii basmakalip yargilar ve cinsiyet ayrimcihidi ile dogrudan iligkilidir®”.

Calisma yasaminda her gegen giin kadin galisanlarin sayisinda hizla artis
yasansa da birgok kadin calisan is yerlerinde ayrimciliga maruz kalmakta ve st
kademelere ilerlerken bir gok engellerle karsilasmistir. Toplumda kadinlarin daha
dustk pozisyonlu islerde yer almalar kabullenilmistir. Yoneticiligin kadinlar igin
zor, Ustesinden gelinemeyecek ve bu meslege yukselmede gugluk
yasayabilecedi 6ngoérulmistir. Kariyerinde ilerlemek isteyen kadin calisanlar,

erkek calisanlardan daha istiin dzellikte ise yiikselme sansi elde etmistirler,

Kadinlar birgok is kolunda ve birgok tlkede cam tavana engeliyle karsi
karsiya kalmaktadir. Sirketlerin bircogu kadinlarin tepe noktalara gelmesini uygun
gérmemekle birlikte, Ozellikle bu anlayisin gegmis dénemlerde isletmelerde daha
da yaygin bir géris oldugunu sdylene bilinir. Ancak son yillarda kadinlarin egitim
seviyesindeki artis, buglin gerek Avrupa ve Amerika’ da, gerekse Ulkemizde
kadin yoneticilerin sayisini eskiye nazaran artis géstermektedir. Sirketlerin
yonetiminde yer alan kadinlarin oraninin istenilen dizeyde olmadigi bir

gercektir.*

Kadinlari kariyerlerinde ilerlemelerinde gérinmeyen bir engel olan cam
tavan kadinlar Uzerinde uygulanan keyfi bir engeldir. Ust kademelere dogru
ilerleyen kadin calisanlar Ust noktalara geldiklerinde goérinmez bu engelle
karsilasmaktadir. Asilmasi ¢ok zor olan bu engelleri ¢cok az sayida kadin ¢alisan

asabilmektedir.

Calisma hayatinda kadinlar da erkek calisanlar gibi kendilerine hedefler
belirlemekte fakat bu hedeflere dogru ilerlerken cam tavani asamamaktadir. *°
Gunumuzde sektorler calisan kadinlarin UGst ydnetimde olmasina 6nem

vermektedirler. Beseri olarak sermayenin énemsendigi bu dénemlerde sektoérler

37 Sebahattin Yildiz ve Mukaddes Cigek , ‘2 Cam Tavan Sendromu Kariyer Yolunda Bir Engel
Midir? Akademisyenler Uzerinde Bir Arastirma”, 1. Orgiitsel Davranis Kongresi, Sakarya,
Turkiye, 15-16 Kasim: 2013, s.139.

% Emel Irmak, 2007 “Cinsiyet Esasli Ayrimciligin insan Kaynaklari Yonetimine Etkileri” , Dokuz
Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, izmir, 5.169.(Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

39 Serpil Aytag, *’ Calisma Yasaminda Kariyer: Yénetimi Planlanmasi Gelisimi ve Sorunlar”,
Bursa, Ezgi Kitabevi 2005, s.260.

“0 Senol Yaprak, Calisan Kadinlarin (st Yonetime Gegislerindeki Engeller ve Cam Tavan
sendromu, Uluslararasi Disiplin Kadin Arastirmalari Kongresi. Sakarya, 05-07 Mart 20009, s.
181-192.
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calisan kadinlarin yetenek ve yetkinliklerinden yararlanarak rekabet Gstunlagu

yakalama c¢abasindadir.

Orgutlerin bazilari hissedarlari ve misterilerine karsi olan imajlarini
olumlu kilmak igin, kadin calisganlara deger vermis ve gereken ydneticilik
pozisyonlarina yukseltmigtir. Boylelikle olumlu bir imaja sahip olmusturlar. Elde
edilen bu olumlu imaj érgitlerin paydaslari ile aralarinda dizgin ve iyi iligkiler
kurmasina katkida bulunmustur. Boylelikle c¢alisan kadinlar hak ettikleri
pozisyonlara gelerek diger alt kadrodaki c¢alisan kadinlar i¢in rol model
olmuslardir. Bazi isletmeler ise ¢alisanlari, misterileri ve hissedarlar kargisinda
sahip olduklari olumlu imaiji, 6rgit icinde kadinlarn hak ettikleri pozisyonlara
ulastirarak saglamaktadir. Bu olumlu imaj sirketin paydaslari ile iyi iligkiler
kurmasina katkida bulunmaktadir. Ayrica kadin calisanlarini st ydnetime
tasiyabilen igletmelerde alt kademede c¢alisanlar icin yonetim pozisyonlarindaki
kadinlar rol model olmaktadir. 1960’lardan itibaren yonetimdeki kadinlarin sayisi
giderek artis gostermektedir. ilerici bir gelisme gibi gériilebilir, ama en (st kadin
yoneticilerin ancak orta kademe yoénetim konumlarinda oldugunu unutmamak

gerekir **

Bilim adamlarinin pireler Gizerinde yapmis oldugu bir ¢calisma cam tavan
olgusunu c¢ok iyi bir sekilde ifade etmektedir. Pirelerin ziplayislarindaki mesafeler
her birinde farkhdir. Calismalarinda pireleri bir cam fanusa koyarlar ve alt kismini
Isitmaya baslarlar, yaptiklari bu deneyle pireler, defalarca ziplamaya devam
etmistir. Akabinde cam fanusun Ustlini kapatan bilim adamlarinin gézlemlerine
bakildiginda defalarca ziplayan pireler kafalarini cama vura, vura en sonunda
camin mesafesi olan 30 cm asmamaya baslarlar. Daha sonra cam kapak
kaldirilir ama pireler yine de 30 cm gegcmemektedirler, engel beyinde baglamistir
artik. Buradan yola cikilarak soylenmek istenen iste cam fanusun kapagi
kapatildiginda ziplama mesafesi kesildijinden, cam tavan engellerin baslamis
bulunmaktadir. Ve dolayisi ile cama vura vura 6gretilen kavram zihinde yerini

almistir®?,

“! Rana Ozen Kutanis ve Siimeyra Alpaslan, 2006 “Girisimci Ve Yonetici Kadinlarin Profilleri Farkl
midir?” Afyon Kocatepe Universitesi Iktisadi Ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, cilt 8 , Say 2,
Afyon, S.142.

42” Miimin Sekman, Cam Tavaniniz Ne Kadar Yuksek, https://www.muminsekman.com/cam-
tavaniniz-ne-kadar-yuksek.html.( Erisim Tarihi:07,12,2017)
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Cam tavan sendromu olustugunda bu 6rgit icindeki ¢calisma yasaminda
ve performansinda dlslslere sebebiyet vermektedir. Oncelikle cinsiyetgi
yaklagsimdan kaynakh c¢alisan kadinlar bir Ust kademeye ilerlemelerinin
engellendigini hissetmekte ve bu da c¢alisanlarin performanslarini olumsuz yénde
etkiler. Dolaylh olarak olumsuz etkilenen performanstan kaynakli olarak

organizasyonda bir¢gok kademe bundan etkilenir.

Kadinlarin ¢alisma hayatina girmesi ile aile ve evlilik iligkileri kismen
degismekte ev igindeki cinsiyete dayali is bdliminin yeniden tanimlanmasi
gerektigi diisiinilmektedir.*® Orgiitlerde calisan kadinlarin gorevlerini aile igi
yukumlaliklerinden dolayr aksatabilecekleri ve birakabilecekleri, duygusal
olduklari, rekabetci ortamda geredi kadar risk alamayip basarili olamayacaklarini,
ust yonetim icin gereken vasfa sahip olmadiklari, erkek calisanlara bakilarak
yeteneklerinin daha az oldugu varsayilan bu dnyargilar dolayisi ile kadina yatirnm
yaplimamaktadir. Gerek yurt digi seyahatlerde gerekse isletme ici egitimlerde
erkeklere bu dnyargilar dolayisi ile 6éncelik verilmektedir. Ayrica bazi igletmelerde
ust yonetimde var olan kadinlar tarafindan tek kadin olma istedi ve erkeklerin
kadin calisanlardan komut almak istememeleri gibi birgok sebepler cam tavan
algisina neden olmaktadir. Cam tavan kavrami olan orgltlerde kadin
calisanlardan daha hizli sekilde erkek calisanlar Ust ydnetim kadrolarina

yerlesmektedir*.

Bir 6rgltte cam tavan sendromu yasanmakta ise, bu durum orgute bir cok
olumsuz yansimalar olarak geri donmektedir. Kadin calisanlar arasinda cesitli
dizeyde bilgi ve yeteneklere sahip olunmasina karsin isletme bu kaynaklardan
yararlanamamaktadir, ¢linkii cam tavan algisi olan isletmede ki kadin bu yetenek
ve bilgilerini bu algidan dolayi kullanamamakta ayrica motivasyonsuz ve galisma

arzusundan yoksun hale gelmektedir

Sonu¢ olarak kadinlarin calisma hayatindaki yerlerine bakildiginda
kadinlarin, kariyerlerinde ¢ok zor ilerledikleri hatta tepe noktalara aday bile
gosterilemedikleri gézlemlenebilir. Tepe noktalara ilerlerken kariyer yollarinin

kapall olmasindan kadinlar daha mesleklerinin basinda ayni yerde calismak

3 Meral Sagrr, Sivas'ta Bankada Calisan Evli Kadinlarin Calismasinin Aile Yapisina Etkileri.
“Cumhuriyet Universitesi Fen Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi’’ 19,Sivas, 1997,
149-158.

* Williams, Christine L. (1992), “The Glass Escalator: Hidden Advantages for Men in the “Female”
Professions”, Social Problems, 39 (3): 253-257.
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zorunda kalirlar. Erkek egemen toplumlarda erkedin Ustin oldugunu ortaya

koyan yasam bicimi is hayatina da yansidigi boylelikle gériilmiis olmaktadir. *°

Yapilan bir¢ok arastirmada, arastirmacilarin ortak fikri geleneksel 6érgt tipine
sahip olan igletmelerde erkek egemen olmasindan kaynaklandiginin sonucuna

varmiglardir. Bunun bes sebebi vardir.

e Kadinlarin ge¢gmisten ginimuize gelen kaliplagsmis, kadinlara 6zgu kabul
edilen halleri.

e Kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlarla iletisimde eksiklik yagsamasi.

e Kadin ¢alisanlarin Ust ydonetime gegmelerine ragmen isletmenin batindne
mudahil olma yetkisi veriimemesi.

e Orgltlerdeki is olanaklarinin ve kariyer kaliplarinin erkeklere uygun hale
getirilmis olmasi.

e Erkek calisanlarin kadin ydneticilerle c¢alismaktan memnuniyet

duymamalari.

UST YONETIM

Rol Catismasi
Basarisizlik Korkusu
Gelir Adaletsizligi
Cinsel Tacizler

is Yasam Dengesi
ILERLEME ENGELLERIi BOLGESI
Cocuk Bakimi ve Ev Sorunluluklari
Rol Beklentileri

Erkek Egemen is Diinyasi

Mentor Eksikligi

Ust Yénetim Kot Muamelesi

Esin Destek Olmamasi

ALT YONETIM

Sekil 1. Cam Tavan Sendromu*®

‘ts Metin Nezih Ozmutaf, Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlari ve Catisma.” CU
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi’’, 2007, Cilt: 8, Say:: 2, s.49.
**Kamu is; C:14, S:1/2015. http://www.kamu-is.org.tr/pdf/1416.pdf. ( Erisim Tarihi:12.01.2018).
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1.3.KADIN GALISANLARDA CAM TAVAN SENDROMU ENGELLERI

Kadin ¢alisanlar is yasamlarinda birgok engelle kargi karsiya kalmislardir,
bunlar goérinmeyen engeller olup is hayatindaki kariyerleri etkilemistir. Bu
engelleri su sekilde siniflandirabiliriz. Ucretlendirmede esitsizlik, bireysel,

orgitsel, toplumsal sebeplerden olusan engeller olarak ifade edilir.

1.3.1.Ucretlendirmede Esitsizlik

isglici  piyasasinda, kadinlarin ve erkeklerin  objektif olarak
degerlendiriimemesi kadinlarin g¢alisma hayatinda ayrimcilikla karsilasmasina
neden olur. Buna goére ayrimcilik, c¢alisanin isi ile ilgili olmayan nitelikleri
nedeniyle isverenin farkli muamelede bulunmasi olarak agiklanabilmektedir. *
Tarkiye" de yasal dizenlemeler bakimindan kadin-erkek esitligi saglanmaktadir.
Ancak uygulamada kadinlar erkeklere kiyasla dezavantajli konumdadir ve

kadinlar agisindan birgok alanda hala ayrimcilik séz konusudur. *

Tlrkiye’de kadin ve erkek (Ucret esitsizligini aciklama girisiminde
bulunanlar, bu esitsizligin daha c¢ok insan sermayesinden kaynaklandigi
yonundeki aciklamalara agirlik vermistir. Kadinlarin 6grenim ve beceri dizeyleri
erkeklerden daha geride oldugundan kendilerine erkeklerden daha dislk Ucret
O0dendigi gorusu yaygin olarak kabul gérmustir. Kadinlarin Gcreti distk olan, az
beceri gerektiren, yari zamanli, gegcici islerde ve kayit disi sektorlerde istihdam
edilmesi, kadinlarla erkekler arasindaki Ucret farkliliklarini daha da artirmasina

sebep olur. #

Bazi yazarlar daha fazla géze carpan farkhlklarin oldugunu soéyleyerek
kadin ve erkek ucret farkliliklarini agiklamak icin piyasa ayrimcilii kavramini
kullanmiglar. Piyasa ayrimciligi, erkek ve kadinlarin, egitimi, deneyimi, meslegi
ve isteki durumlari ayni oldugu halde aralarinda kazang farkliliklari goérultyorsa,

bu duruma verilen ad olarak aciklanmistir. Bu 6zellikler esit olarak alindiginda

" Gokgen Ozkan Sayar ve Biilent Ozkan, Kadin CaliGanlara Yénelik Ucret Aynmciligi ve Kadin
Ucretlerinin Belirleyicilerine Yonelik Bir Aragtirma,” Caligma ve Toplum Dergisi”’, 2010,S.93,
Kaynak: http://www.calismatoplum.org/sayi24/ozkan.pdf. (Erisim Tarihi:05.03.2018)

48 Gllay Toksoz, Tiirkiyede Kadin istihdaminin Durumu, ILO,Ankara, 2007,s.41

9 Esin Karacan, “Calisma Yasaminda Kadin”, Kocaeli ilinde Bir Arastirma, izmit, Umuttepe
Yayinlari, Kocaeli, 2011, s.43
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erkeklerin Ucretleri kadinlardan daha fazla ise, bu durum kadinlara karsi

ayrimcilik yapildiginin kaniti olarak goéralmustur.

Amerikall bir bilim adami Laurence Moore’nin istanbul'da yaptigi
arastirmaya gore, fabrikada c¢alisan ¢ocuk ve kadinlarin, erkelerin aldigi Ucretin
beste ¢l kadar Ucret aldigi tespit edilmis. Ayrica arastirmada, kadinlarin disik
Ucretler almasina ragmen erkekler kadar uzun ¢alisma saatlerine maruz kaldiklar

gorilmistir. *°

Kadin ve erkek isciler arasindaki tcret farkliligi, sadece 6zel
isletmelerde dedil iktisadi Devlet Tegekkulleri ‘ne bagl isyerlerinde de gézlenmis.
Ornegin 1940 yillarda Samsun Tekel Tiitin Bakim ve isletme Evinde ¢alisan

1.475 iscinin 1.000% kadinlardan olugsmaktadir.

Calisan kadinlarin ortalama saat Ucreti 15 ile 16 kurus, erkek ¢alisanlarin
licreti 24 ile 25 kurus olarak belirlenmis. ** Is Kanunu kapsaminda calisan ve
sanayi sektorinde faaliyette bulunan igyerleriyle 1957 yilinda yapilan anket
calismasinin sonuglarina gére, kadin ¢alisanlarin sayisinin ve oraninin en fazla

oldugu igkollar tiitlin, mensucat ve gida iskolu olmustur.

Kadin g¢alisanlarin %92,6sI bu u¢ iskolunda g¢alismistir. Bu iskollarinda
calisan kadinlar erkek ¢alisanlardan daha distk Ucret almiglar. TUutln iskolundaki
alinan Ucret erkek calisanin aldigi Ucretin %65,2"si, mensucat iskolundaki Ucret

%75,4"li, gida iskolundaki licret de %55,1’i olmustur. *2

Kadin-erkek  arasindaki  Ucretlendirme  sektorel  farkliliklar  da
goérilmektedir. Ornegin, insaat sektdrinde Ucretlendirme dogrudan kadin ve
erkek calisanin cinsiyeti temelinde yapilmaktayken, bankacilik sektoriinde Gcret
politikalarini belirleyen cinsiyetten 6te kisinin bulundugu pozisyondur. Kadinlarin
yonetim pozisyonlarinda duslk oranda bulunmalari, onlari yuksek Utcret almaktan

mahrum birakir. 53

Kadin emeginin karsihiginin dusuk Ucretle 6denmesinin, kadinlarin belli is
ve mesleklerde yogunlasmasi veya kalabaliklagsmasi ile ilgisi vardir. Kadinlar

tarafindan bazi meslek alanlarinin asir talep edilmesi, erkek alanlarina girmenin

0 Ahmet Makal ve Giilay Toks6z,. Gegmisten Gliniimiize Tiirkiye'de Kadin Emegi,” Ankey
Ankara Universitesi Yayinevi”, Ankara,2012.,s.35-97.

°L Makal,Giilay a.g.e., s.52.

*2 Makal,Giilay a.g.e., s 143-168.

3 Gozde Narman, Kadinin is Yasamina Katimi ve Kadin Yéneticilik Modelleri, Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara ,2006,.s.22.(Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).
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zorlugu, kadinlarin belli mesleklerde yogunlasmasi Ucretlerin  dlsUkligini
yaratan sireci gergeklesmesine sebep olur. Ozellikle imalat sanayinde,
kadinlarin emek olarak yodun c¢alismalari ve daha az sayida kadin is¢inin toplu

s6zlesmeye tabi olmasi distk Ucret almalarinda etkili olmustur.

Kadin ve erkek kazanglarindaki farklihga iliskin birgok c¢alisma
yapilmaktadir. Ekonomi literatlriinde bireyler arasinda Ucretlerin neden fakl

oldugu agiklanmaya calisiimis. Bu nedenlerin bazilari sdyledir:>*

isgliciiniin, yas veya egitim gibi dzelliklerine gére ticretler degisebilir.
Cahsilan firmanin, ekonomideki bransina ya da firma buyudkligune bagl
olabilmektedir.

isgtictiniin verimliligine bagh olabilmektedir.

Yapilan bagka bir calismaya go6re isglici piyasasinda kadin-erkek
calisanlar arasindaki ticret farkina neden olan ayrimcilik su sebeplerdendir:*®
ilki, kadinlar diisiik ticretle calisilan kurumlari tercih etmekte. Bu nedenle ise alim
asamasindan terfi slrecine kadar ayrimcilik devam etmekte. Buna “dagilim
ayrimciligindan kaynaklanan Ucret ayrimcihidi” denilir.
ikincisi, bir isyerinde kadin calisanlar ayni isi yaptiklari halde erkek calisanlardan
daha distk UGcret almakta buna “isten kaynaklanan tcret ayrimciligi” denilmekte.
Uclinciisl, cogunlukla erkekler tarafindan calisilan sektér ve islerde kadinlar isi
yapabilecekleri vasiflara sahip olsalar da erkeklerden daha disik Ucret almakta.

Bu ayrimciliga “degersel ayrimcilik” denilir.

Kadin ve erkek Ucretleri arasindaki farkliliklarin acgiklanmasinda, ¢ogu
kez, kadinlarin dusuk Ucretli alanlarda yogunlastiklari savi ileri surtlmekte. Bu
sava gore kadinlar, 6zgul degil genel nitelikte egitim gerektiren ugraslarda
toplanmaktadirlar ve bu nedenle Ucretleri de dusuktar. Ayrica, esit ise esit Ucret
ilkesinin gercekgi olmadigi, gercekte kadinlarin erkeklerle esit bigimde
calismadigi, kadinlar icin daha fazla egitim, ilgi ve gézetim gerektigi, isten ayriima
oranlarinin erkeklerden yuksek oldugu, erkekler kadar deneyime sahip

olmadiklari, onlar kadar verimli olmadiklari da ileri stirtiliir.>®

54 Mevlide Simsek, ” Kiiresellesen Diinyada Kadinin Ekonomik Konumu”, Ekin Basim Yayin,
Bursa, 2008, s.31.

> Ozkan ve Ozkan a.g.e., s.24.

% Oya Citci, “Kadinlarin Sorunlari ve Tiirkiye Kamu sektoriinde galisan kadin”, Amme Idaresi
Enstitlisi Yayinlari, Ankara, 1982,s.33.
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Kadinin calisacagi iste dusik dcret alacagini bilmesi, kadini g¢alisma
yasamina girmekten alikoyabilir ve ise girdigi durumlarda da isine ydnelik is
tatminini azaltabilir. Calisma sonrasi elde edilen Ucret distk oldugunda, kadinin
calisma yoluyla elde edecegdi ekonomik 6zglrlik gerceklesmeyebilir veya bu

ucret kadinin aile igindeki statisuine olumlu katkida bulunmayabilir.

Tablo 2. Kadinlarin ve Erkeklerin Egitim ve Mesleki Agidan Ucret

Farkhliklari®’.

Egitim durumu ve meslek ana grubuna gore cinsiyete dayali iicret farki (2010)

Gender pay gap by educational attainment and major occupational group in 2010

Yillik ortalama briit iicret
Annual average gross wage

Cinsiyet
(1L) iic
Toplam Erkek Kadin - Genger p:
Total Male Female
Toplam - Total 17 884 17 837 18 029
Egitim durumu - Educational attainment
Tkokul yegil 12237 12597 10519
Primary school and below
TikGespom ve ortagkis 12192 12571 10470
Primary education and secondary school
Lise
High school 15117 15531 13969
Meslek lisesi
chational high sc;_hogl 18759 19442 15647
Vilksekokul ve isti 31486 33574 28184
Higher education
Meslek ana grubu - Major occupational group
Yoneticiler 3825 13073 46 201
Managers
Profesyonel meslek mensuplari 31520 34549 27861
Profes_smnals .
Teknl;yenler, teknll'(erler ve ygrdlmu profesyonel meslek mensuplar 22082 22536 20 865
Tgchmc_lans and associate professionals
Burp hizmetlerinde calisan elemanlar 18875 19383 18 203
Clerical support workers
lemet ve satig elemanlari 29 13167 12188
Service and sales workers
Nitelikli tarim, ormancilik ve su iiriinleri calisanlari 14001 *) 0
Skilled agricultural, forestry and fishery workers
Sanatkarlar ve ilgili islerde galisanlar
Craf_t and reIat(_ed trades wquers_ ] 15278 15 586 13004
Tesis ve maklpe operatdrleri ve montajcilar 13336 13851 10518
Plant and machine operators and assemblers
Nitelik gerektirmeyen meslekler 12075 12 449 10713

Elementary occupations

Calculated based on total wages in 2010, [(male wages-female wages)/male wages*100]

Kaynak: TUIK, Kazang Yapisi Aragtirmasi
Source: TURKSTAT, Structure of Earnings Survey

°" Tuik Kazanc Yapisi Arastirmasi, http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=10718. (Erisim

Tarihi: 07.02.2018).
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1.3.2.Bireysel Faktorler, Orgiitsel Faktorler. Toplumsal Faktorler.

Cam tavan ile ilgili kavramlar arastirildiginda gérinmez ve seffaf ifadelerin
yer almasi arastirma yapanlarin o6lgimlerde c¢esitli faktdérler kullanmasina
sebebiyet vermigtir. Atama, yonetici ve yuksek mevkilerde kadin istidami gibi

faktorler siralana bilinir®®.

Konu ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde cam tavan sendromuna
neden olan pek ¢ok faktériin bulundugu tespit edilmistir. Bu faktdrler toplumsal,

bireysel ve drgiitsel seklinde siralanmaktadir®®.

Cam Tavan Algisina Neden Olan Unsurlar Bireysel Faktoérler, Orgiitsel

Faktorler, Toplumsal Faktorler;

e Coklu Rol Ustlenme

e Kigisel Tercih ve Algi

e Orgit Kllturd

e Orgiit Politikalari

e Orgiit iklimi

e Mentor Eksikligi

¢ Firsat Esitliginin Olmayisi

e iletisim Aglarina Katilamama

¢ Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller
¢ Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller
e is Hayatinda Kadin Algisi

e Toplumsal Onyargilar (Stereotipler)

o Mesleki Ayrim

8 Adem Ogit, “Turkiye'de Kadin Girisimciligin ve Yoneticiligin Oniindeki Giigliikler: Cam Tavan
Sendromu”, Canakkale 18 Mart Universitesi , Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, Canakkale,
2006, S.58
% Sebahattin Yildiz ve Mukaddes Cigek ,” Cam Tavan Sendromu Kariyer Yolunda Bir Engel Midir?
Akademisyenler Uzerinde Bir Arastirma”, 1. Orgiitsel Davranis Kongresi, Sakarya, 15-16 Kasim:
2013,s.136.
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1.3.2.1.Bireysel Faktorler

Cam tavan kavraminin kadin caliganlar ile iligkilendirilmis olmasi
nedeniyle cam tavana neden olan engellerin de cinsiyet temelli bir yaklasim
Uzerine kuruldugu gdrilmektedir. Bireysel faktérlerden kaynaklanan engeller
kadinin birden fazla rol Ustlenmesi ve 6Onceliklerinden dolayi kisisel tercih ve

algilari seklinde iki baslik altinda incelenebilir.

Coklu Rol Ustlenme Toplum igerisinde bireylere belirli roller verildigi
acikga gorilmektedir. Ornegdin erkegin is hayatinda bulunmasi, kadinin iyi bir

anne olmasi gibi roller genel kabul gérmus yargilar halini almistir.

Nitekim Cam tavan sendromuna maruz kalan kadinlarin en sik yasadigi
engellerden bir tanesi de ¢oklu rol Ustelenmesidir. Kadinin hem anne hem es
hem birey ve hem c¢alisan olarak birgok role sahip olmasi kadinin Ust
pozisyonlara gelmesinde engelleyici bir durum olusturmaktadir ® Bu nedenle
kadin yodneticiler bazen ailesi ve isi arasinda kalabilmektedirler. Bu durum,
kadinlarin is hayatinda ¢ok yetenekli egitimli olsalar dahi erkeklere gére daha
uzun slrede kariyer basamaklarini ¢ikmalarina sebep olmaktadir ve bdylelikle
cam tavani asmis olan kadinlar érgltlerin olumsuz olan kosullarinda yoneticilik

yapmalarina sebep olur®.

isletmelerde kadinlarin cam tavani astiginda gériilmektedir. Bdylesi
durumlarin bazilarinda ise karsilarina daha farkl sorunlar ¢cikmaktadir aslinda
cam tavan devam etmektedir. Ornegdin cam tavani asan kadinlari ikinci asamada
cam tavan ucurumlu kademelere getiriimektedir. Bu olumsuz ve riskli olan
yoneticilik mevkiinde stresli, gergin calismak zorunda kalmistirlar®. Birden gok
rol Ustlenen calisan kadin hem is yerinde kendisinden beklenen gorev ve
sorumluluklari yerine getirmek, hem de 6zel yasaminda oynamasi ve yerine
getirmesi gereken roller nedeniyle fazla ¢caba sarf etmektedir. Bu nedenle pek

cok kadin kariyerleri ugruna 6zel hayatlarindan feragat etmek zorunda kalmistir.

% Hatun Korkmaz, “Y6netim Kademlerinde Kadina Yénelik Cinsiyet Ayrimciligi ve Cam Tavan
Sendrom”, Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, cilt: 2, Sayi: 5, Kssgm Yayinlari ,Erciyes,
2014, s.6.

¢ Sabahattin Yildiz vd., “Cam Ucurum: Kadin Yoéneticiler Cam Tavani Ne Zaman Asar?” Ankara
Universitesi SBF Dergisi, Cilt: 71, Sayi: 4, 2016, s. 1119 - 1146

62 Ryan Michelle K. ve S. Alexander Haslam , “The Glass Cliff: The Stress of Working on the Edge”,
European Business Forum, 27,2006,s. 42-47.
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Nitekim kendini ailesine ve toplumsal rollerin dayatmalarina kargi sorumlu géren

kadin kariyerini ikinci plana atarak kariyerinde yukselme planlari yapmamaktadir.

Kadin calisanlara yuklenen bu agir sorumluluklar ve ¢alisma hayatinda
kargilastiklari  cesitli engellemeler sonucunda kadinlar, tepe ydnetimi
pozisyonlarinda c¢alismak istememektedirler Yapilan arastirmalarda da,
kadinlarin  ¢oklu rol Ustlenmesinin  kariyerlerini ciddi olarak etkiledikleri
géralmustir. Ornegin, baslangigta c¢ok yiiksek kariyer gidllerine sahip
kadinlarin, zamanla aile rollerinin artan taleplerinden dogan baskilar nedeniyle
mesleklerinde daha disik kariyer hedefleri belirledikleri tespit edilmistir. Ayni
sekilde aile yagsaminin kadinlarin kariyerleri tGzerindeki etkisini konu alan birgok
arastirmada evlilik ve gocuklarin kadinin kariyerini sekteye ugrattigi saptanmistir.
Kadinlarin biyolojik yapilarinda ¢ocuk dogurmak cinsiyet kavramina dayal rol
iken, evdeki iglerini yapmasi ise tolumun cinsiyete dayali yUkledigi bir roldur.
Varligini strdiren bu rollerde c¢alisanlar agisindan esitsizliklere sebebiyet

vermektedir®?,

Kadinlar genel olarak bakildiginda bircok goérevi Uzerlerinde tasirlar.
Bunlar kadin anne, kadin calisan, kadin doktor, kadin evde c¢alisan, kadin es gibi.
Bu gorevlerin bazen es zamanli olarak baskisi ile karsi karsiya kalan kadin ev ila
is kariyeri arasinda sorunlar yasamasina sebebiyet vermektedir. Kadinlarin bir
kismi bu sebeplerle is yasamindaki gini planlamada sorun yasamaktadir.
Kadinlarin bu denli gérev baskilan karsisinda kadinlar gereken motivasyonu
saglayamayip istedikleri terfileri de elde edememektedirler. Bu asamada cam
tavan kavrami kadinin karsisina c¢ikaktadir. Kadinlar bu denli goérevierin
sonucunda var olma konusunda bir micadeleye girmektedir ve bu micadelede,
kararsizlik, 6zglven eksikligi gibi durumlarla cam tavan kavramina maruz

kalmaktadir®.

Kisisel Tercih ve Algi; Cam tavanini olusturan bireysel engellerden bir
digeri ise kadinlarin kisisel tercih ve algilandir. Bu durum Oglt tarafindan yapilan
calismada kadinlarin kendilerine olusturduklarn G¢ kavram tanimlanmigtir.

Birincisi kadin c¢aligsanlarin risk alma konusunda daha c¢ekingen olmalari

% jhsan Capgloglu, ve Hayati Besirli , “ Sosyolojiye Giris” Grafiker Yayinlari, Ankara, 2013,5.222-
232.

 Edip Orict vd., “Cam Tavan Sendromu ve Kadinlarin Qst Diizey Yonetici Pozisyonuna
Yikselmelerindeki Engeller: Balikesir Ili Ornegi”, Celal Bayar Universitesi Yonetim ve Ekonomi
Dergisi, cilt:14, sayi:2, 2007,s. 119.
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igsletmelerde Ust yoneticilikteki cesaretlerini azalmaktadir. Bir digeri ikinci kavram
ise kurtarma kavramidir. Kadinlar genel yapi itibari ile fazla sorumluluk
duygusuna sahip olmalari ve fazlasiyla sorumluluk ytklenmeleri dolayisi ile

onemli olan konulara zaman ayiramiyor ve enerjilerini bu yonde kullanamiyorlar

Sonuncu ve dglncl kavram ise, durUstliktir. Kadin calisanlar diger is
arkadaslari erkekler tarafindan samimi ve dirust bulunmalarina karsin, objektiflik
ve duygusallik bakimindan daha zayif kisiler olarak gériilmektedirler®®. Buda
kariyerleri agisindan bakildiginda engellerin sadece dis kaynakl degil, kisilik

Ozelliklerinden de kaynaklandigini 6ne surilmektedir.

Bireylerin  kariyerlerindeki engellerini olugturmalarindaki  sebepleri

asagidaki unsurlar olarak ele almak mimkuinddar.

+ Kadinin cinsiyet rollerine iliskin tutumlar;; “Kadinin yeri neresi ?”
sorusunun cevabini bulamayisi,

» Toplumsal degerleri sorgulamadan i¢csellestirmek,

» Kadinlara karsi olan negatif ényargilari kabul etme ve bu dogrultuda
hareket etmek,

» Kendisine ailede ylklenen rol geredi is-aile catismasi yasamak ve
sucluluk duygusu ile basa ¢ikamamak,

* Sistemin degistirilemeyecegine duyulan inang,

Calisma hayatinda gerekli olan o6zglven ve hirs eksikligi kadini

rakiplerinden geriye distrmektedir.

Kadinlar bu 6zglven eksikligi sonucunda, dikkat cekmek istemeyen, Ust
kademelerde kendini ifade edemeyen, astlarina emir vermekte zorlanan, daha
duygusal davraniglar sergileyen bireyler haline gelmektedirler. Bu gorusu
destekleyen calismalardan biri de Fels'in 2004 vyilinda gerceklestirdigi
calismasidir. Fels, yuzlerce basarili kadinla gérusmeler yapmistir. Bu gérismeler
sonucunda kadinlarin dikkat cekmekten yodun sekilde korktuklarini, kendi basari
hikayelerinin bile merkezi olmayi reddederek basariyi baska tarafa yonlendirmeyi

tercih ettiklerini, taninmaktan kagindiklarini gézlemlemistir®

% Ogit ,a.g.e., s.66.

66 Cigdem Mercanlioglu, “Cinsiyete Dayall Esitsizlik; Kadin Yéneticilerin is Ve Ozel Hayatlarini
Dengeleme Zorluklan Ve Bedelleri” Uluslararasi- Disiplinlerarasi Kadin Calismalari Kongresi
Bildiriler Kitabi, Sakarya: Sakarya Universitesi.2009,s.42
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Kadinlarin aslinda 6zglven eksikligini giderebilmeleri ve yeteneklerini 6n
plana cikararak, basarabileceklerine olan inanclarini yitirmemeleri gerekir.
Kadina vyuklenen toplumsal roller kadinin kendini algilayis seklini de
etkilemektedir. Kadinlar, ev kadinhdr kimligini Ustlerinden atamamiglar ve bu
durum onlarin belli kaliplara gére hareket etmelerine neden olan bir algi ortaya
cikarmistir. Buna goére, kadinlar ¢alisma hayatina atildiklarinda genellikle ev
hizmetlerinin uzantisi olan islerde ¢alismaya baslamis, ekonomik kosullari uygun
olursa c¢alismalarinin gerekmedigi ve c¢ocuk bakiminda temel sorumlulugun
kadina dustigu inanci yayginlagmigtir. Erkek yoneticilerin kadinlarin sadece ev
ici rollerinin oldugunu, biyolojik olarak ¢ocuk dogurmasi ve bakmasi gerektigini
dustinmeleri, kadin g¢alisanlarin Ust yoneticilik kademelerine ylkselmelerinde ki

en dnemli nedenlerden biridir®’.

Kadinlarin kariyer hedeflerine ulasmada isteksiz olduklarina dair bir géris
de mevcuttur. Bu gériise gore kadinlar istekli olsalar bile, karsilastiklar engeller
karsinda kolaylikla vazgecgebilmektedirler. Clinki hem o konumun getirecegi
catismalar ve polemikler, ayrica aile yasaminda eksiklikler olabilecegi endisesine
kapilabilmektedirler. Bununla birlikte egitimlerini ve kabiliyetlerini yeterli

gérmedikleri de belirtilmistir®®

1.3.2.2. Orgiitsel Faktérler

Cam tavan sendromuna neden olan bir diger unsur orgutsel faktoérlerden
kaynakli engellerdir. Orgiit, kisaca belirli bir amag icin bir araya gelmis insanlar
toplulugu olarak ifade edilebilir. Orglit icerisinde cinsiyetci, yaklasimlarin olmasi,
calisanlara esit firsatlarin taninmamasi, 6zellikle kadin ¢alisanlara karsi 6n yargil

bir yaklasimin izlenmesi beraberinde cam tavan engelini de dogurmaktadir.

Orglitsel faktorlerden kaynaklanan engeller sunlardir;
e Orglt Kulturi

e Orgiit Politikalari

e Orgit iklimi

e Mentor Eksikligi

67 Glick, Peter vd,, “Beyond Prejudice as Simple Antipathy: Hostile and Benevolent Sexism Across
Cultures”, Journal of Personality and Social Psychology, 79 (3), 2000,s.763-775.

68 Cetin, Miinevver, ve Atan Elif, “ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Kadin Okul Yéneticilerinin
“Cam Tavan’a iliskin Algilarinin incelenmesi”, Marmara Universitesi Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim
Bilimleri Dergisi Say1, Istanbul, 2012, 5.72
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e Firsat Esitliginin Olmayisi

o iletisim Aglarina Katilamama

¢ Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller
e Kadin Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller

e is Hayatinda Kadin Algisi.

Orglt  Kultiri, o6rgut igerisindeki calisanlarin  zaman igerisinde
geligtirdikleri gelenekler, anlayislar ve normlar batininl ifade eder. Gegmisten
ginimize kadar genel olarak yodneticilerin erkek olusu, o6rgut kimliginde
erkeklere 6zgl davraniglarin yer etmesine neden olmustur. Bu durum kadin
yoneticilerin yukselmesini engellemektedir. “Yonetici dusun - erkek dusun”
kavraminda ve varsayiminda yonetici denildiginde ilk akla gelen erkek olmasi
kadinlarin yoneticilikte disunulmedigi olgusuna variimaktadir. Kadinin yoneticilik

ozelliklerinden yoksun oldugu varsayilmaktadir®®.

Kadinlara karsi acik bir ayrimcilik yapilmadigi halde, 6zellikle dnemli
islerin bolisumi ve terfi gibi kararlarin verilmesi esnasinda, kadin c¢alisanlar
hakkinda cinsiyete dayali varsayimlarda bulunuldugu anlagiimaktadir. Mevcut
calismada kadin calisanlarin performanslarina goére erkek calisanlarin ise
potansiyellerine gére degerlendirildigi gérilmistir. Bu durum kadin calisanlarin
potansiyellerini tam olarak kullanacaklari kademelere ylkselemediklerini acik¢a
gOstermektedir. Ataerkil sistemin sonucu olarak toplumsal cinsiyete dayall
rollerde ve ayrica toplumsal cinsiyetlere dayal is bolimlerinde esitsizlikler ortaya

cikmaktadir™.

Bir isyerinin “erkek egemen” olmasi asagidaki sebeplerle agiklanabilir

» Kadinlarin gegmisten gunuamuze var olan statuleri,

» Kadinlarin erkek galisanlar ile iletisim guclukleri,

*Yukseldikleri yoneticilik makamlarinin, érgut iginde tamamina hakim olma
firsati veriimemesi,

 Kariyer ve ig tanimlarinin erkek degerlerine ve erkek ihtiyaglarina uygun

olarak tanimlanmasi,

% Ryan, Michelle K., S. Alexander Haslam, Mette T. Hersby ve Renata Bongiorno , “Think Crisis —
Think Female: The Glass Cliff and Contextual Variation in The Manager —Think Male Stereotype”,

Journal of Applied Psychology, 96 (3):2011,s. 470-484.

0 Ali Coskun ve Emine Oztiirk , “Tiirk Kadininin Feminizme Bakisi (Erzurum Ornegi)”, Din Egitimi
Arastirmalari Dergisi, 20:2009 , s. 118-119.
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» Erkeklerin kadinlarla galismaktan memnun olmamalari Erkek egemen
Orglt kdltirine sahip igletmelerde ¢ogu zaman erkek calisanlar veya
masteriler kadin ¢alisanlar ile calismak istememektedir.

* Bir diger dnemli husus da, ise eleman alinirken mulakatlarda kadin ve

erkeklere farkli kriterlerde sorular yoneltiimesidir.

Kadin caliganlara genellikle 6zel hayatlar hakkinda nisanli ya da evli
olup olmadiklari, 6zellikle gocuk yapma zamanlarina ydnelik kesin cevaplar
beklenirken, erkek calisanlar icin boyle bir sey s6z konusu degildir. Kadinlarin
0zel hayatlarinin  yogunluguna gére ise alinmama durumlari ortaya
cikabilmektedir. Sonu¢ olarak kadin calisanlarin ¢oklu rol Ustlenmesi 6rgit
kultaru icerisinde kadin galisanlara karsi aile sorumlulugunun 6n planda olacagi
algisini olusturmustur. Bu alginin hakim oldugu 6rgitlerde kadin calisanlara
sinirlar gizilmekte ve Ust mevkilere gelmeleri érgit kaltlirh icerisinde olumsuz bir

anlayis haline gelmektedir.

Orgit Politikalari Her 6rgiitiin kendi igerisinde belirledigi ve uyguladigi
politikalar bulunmaktadir. Bu politikalar icerigine bagli olarak kadinin kariyer
gelisimi icin firsatlar ortaya koyabildigi gibi, engellerde olusturabilmektedir.
Kadinlarin is yasaminda aktif rol almalarini amaclayan politikalar zaman zaman
is yerlerinde zorunlu olarak kadin istihdam edilmesine neden olabilmekte,
orgutler ve is vyerlerindeki erkek calisanlar bu tlr zorunluluklari hos
karsilamamaktadir. Bu durumda kadinlar basarili ve nitelikli olmalarina ragmen
yiikselme engelleri ile karsilasabilmektedirler’. Ornegin; is seyahatleri, kisa ve
uzun sureli goérevlendirmeler, yurtdisi egitim programlari kadin uygun olsa dahi
erkek tercih edilmektedir. Bunun nedeni ise, kadinin mutlaka bir problemi olacagi

distincesinin var olmasidir’.

Orgltlerin, performans degerlendirme politikalar, Ucret yénetiminde
uyguladigi politikalar ¢ogu zaman kadinlar aleyhine esitsiz uygulanmaktadir.
Orglitte tist diizeydeki sorumluluklar icin birer atlama tasi olarak goériilen is
gorevlendirmeleri ve  deneyim firsatlarindan  kadinlarin  daha az

yararlandirilmalari, onlarin Ust duzey yonetim kademelerine hazirlanmasini

" Mimar Tiirkkahraman ve Sahin Kahraman. , “Kadin ve Kariyer’, Alanya lsletme Fakiiltesi
Dergisi, Cilt: 1,Sayi:2, 2010, s. 75-88.

2 Faruk Sahin,” ise Devamsizligin Nedenleri, Sonuglari ve Orgitler icin Onemi”, Nigde
Universitesi IIBF Dergisi. Cilt:4, Sayi: 1, 2011, s. 24.
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gliclestirmektedir ve kadinlar icin cam tavan engeli olusturmaktadir”. Orgiitiin

performans degerleme politikalari da kadinlarin kariyerlerini etkilemektedir.

Geleneksel bir erkek isinde esit Uretkenlik s6z konusu oldugunda,
cogunlukla erkedin basarisi yetenege baglanirken, kadinin basarisi ise sans
faktort ile agiklanmaktadir. Bagarisizlik durumunda erkedinki sanssizlik olarak
addedilirken, kadinin yetenek veya beceri duzeyinin yetersizligi temel aciklama
faktdori olarak kullaniimaktadir. Bu durum, kadin cgalisanlarin iglerini basarma
yoninde gelecege doénik olarak disik potansiyel tasidiklari inancini ortaya

¢cikmaktadir

Diger bir érgit politikasi da isletmelerde kadin ¢alisanlara uygulanan farkl ve
O0zel standartlardir. Ayrica orgltlerde st yonetim icin alinmasi gereken
sorumluluklara  sahip  olabilmek adina isletme iginde verilen is
goérevlendirmemeler ve deneyimlerden kadin calisanlarin erkek g¢alisanlardan
daha az faydalanmalari, kadinlarin yoéneticilik icin hazirlanmalarina engel teskil
etmektedir. Ancak gunumuzde, birgok isletme sahibi veya yodnetici, igletme
icerisindeki verimliligi artirabilmek ve varh@ini sirdirebiimek icin “insan
kaynaklari yonetim politika ve uygulamalari” ni ¢alisan birey Uzerinde
odaklamiglardir’®.  Bu verimlilik calismalari &zellikle cinsiyet ayrimciligina
ugrayan kadinlar agisindan degerlendiriimesi gerektigi belirtimistir. Orgutlerin
kultirleri érgltteki Uyelerce paylasilan degerler bitiinidir. Orgltlerin kilturleri
kadin calismalarin Uste kademelere gelmesinde énemli bir yer teskil etmektedir
ve dolayisi ile cinsiyet farki gdézetmeyen, bireylerin 6zelliklerini dikkate alan

orgitler basariya daha hizli ulasmistirlar™.

Orglt iklimi, bir érgitiu digerlerinden ayirt eden ve galisanlar tarafindan
algilanan, orgatin degerleri ve ozellikleri ile ifade edilebilen ve stireklilik gdsteren
karakteristik 6zellikleri olarak tanimlanmaktadir . Orgiitlerde destekleyici, yenilikgi
ve burokratik olmak Uzere ¢ farkh o6rglt iklimi bulunmaktadir. Bunlardan
destekleyici iklimde; agik iligkiler, dostluk, igbirligi, cesaret verme, sosyallesme,

kisisel 6zgurlik ve glven s6z konusu iken; yenilik¢i iklimde ise; risk Ustlenmek,

"3 Fatih Karcioglu ve Yeliz Leblebici, “Kadin Yoneticilerde Kariyer Engelleri: "Cam Tavan
Sendromu" Uzerine Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
2014,s.6.

" Serpil Aytag, “Cift Kariyerli Esler ve Galisma Yasamindaki Yeri”’, Ezgi Kitabevi Yayinlari
Bursa, 2001, s.69.

s Azize Ergeneli ve Ceren Akgamete , “Bankacilikta Cam Tavan: Kadin ve Erkeklerin Kadin
Calisanlar ve Ust Yonetime Yikselmelerine Yénelik Tutumlarl”, Hacettepe Universitesi iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi, Ankara, 2004, s.89.
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sonuca odaklanmak, vyaraticilik, girigsimciligi ve uyaricihgr tesvik etmek 6n

plandadir.

Burokratik iklimde ise, daha cok kati, hiyerargik ve degisimi istemeyen bir
yap! s6z konusudur. Dolayisiyla c¢alisanlarin, calistiklari drgitte hangi iklim
yapisinin var oldugu kariyer hedeflerine ulasmalarina 6énemli bir rol
oynamaktadir. Destekleyici ve yenilik¢i iklimler kadin yoneticilerin Gst yonetim
kademelerine yukselmelerine olanak tanirken, burokratik iklimde orgutlerde
genelde erkek egemen o6rglt kaltirinin var olmasi nedeniyle Ust ydnetim

kademelerinde erkekler kadinlara gére ylksek oranlarda yer almaktadirlar

Mentor, belli bir kurumda faaliyette bulunan ve c¢alistigi kurumun farkli
islerinde goérev alan, tecribelerinden elde etmis oldugu bilgiler 1s1ginda yardimda
bulunan kisidir’®. Kurumlarda calisanlarin 6zellikle kariyerleri anlaminda

danisacaklar mentorlarin olmamasi ise mentor eksikligi olarak ifade edilir .

Mentorluk daha énceleri dikkat edilen bir unsur degil iken son dénemlerde
oldukga dnemsenmektedir. Mentorluk iligkisi erkek calisanlar icin 6nemli olmakla
birlikte, kadin galisanlar igin daha gerekli oldugu belirtiimistir. Boylelikle, kariyer
gelisiminde karsilastiklari engelleri asmalar daha kolay olacaktir. Mentorluk
iliskisine giren kadin yoneticiler, 6zgiven kazanmakta, farkindaliklarini ve

becerilerini kullanma diizeyleri artacagi diisiinilmektedir ”’

Kadin calisanlar kariyerlerinde ilerlemelerine biylk katki saglayacak
mentorluk iligkilerinden cogu zaman faydalanamamaktadir. Bunun nedeni erkek
yoneticiler tGzerinde var olan Ust yénetimde erkek egemenligini saglama algisi ve
clkacak dedikodulardan c¢ekinmeleri nedeniyle kadin c¢alisanlara mentorluk

yapmay! istememeleri olarak karsimiza ¢ikmatadir.

Ayrica mentorluk iligkisinin beklenen faydasinin maliyetinden daha fazla
olacagl ve bu maliyet-fayda karsilastirmasinin kadin ve erkek mentor icin de
farkli olacadi dusuUncesi Orgutlerde mentorluk iligkisi kurulmasini etkiledigi
belirtiimektedir. Rehberlik diger bir adiyla mentorlik orgutlerdeki tecribesiz is

gorenler ile tecribeli olan is gorenler arasinda pozitif yonli bireysel ve

® Fatma Buyiikyaprak,” Calisan Kadin Personelin Kariyer Gelisimi Engellerinden Cam Tavan
Sendromu: Milli Egitim Bakanligi Merkez Teskilati. Ornegi”, Turk Hava Kurumu Universitesi Sosyal
Bilimler EnsitlsU, Ankara, 2015, s.45.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

" Karcioglu vd., a.g.e., s.7.
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performansa dayanan iligkileri gelistirmeyi ifade etmektedir "®. Sonugta kadinlar,
kendisinden dénce yetismis bir kadin rol modelinin olmamasi ve c¢esitli nedenlerle
erkeklerin mentor olmaktan kagmasi gibi sebeplerle mentor desteginden yoksun
kalmakta ve yonetici pozisyonuna geleme firsatlarini kagirarak bir cam tavanla
karsilasabilmektedirler. Mentorluk kavrami ¢alisan kadinlarin cam tavan

engellerinden korumaya calisan bir faaliyettir’.

Firsat Esitliginin Olmayisi Ozellikle cinsiyetgi yaklagimin hikim strdigu
orgitlerde kadin ve erkek calisanlara esit firsatlarin veriimemesi cam tavan
sendromuna neden olan en 6nemli etkenlerden biri haline gelmistir. Ornegin;
sirket ici bir egitim etkinligine erkek calisanlarin &ncelikli katihmi kadin
calisanlarin kariyer slreclerini olumsuz etkilemektedir. Nitekim sadece kadin
calisanlar igin degil sirket icerisinde ayni pozisyonda calisan tim c¢alisanlar igin
esit firsatlarin yaratiimasi hem caliganlarin motivasyon ve verimliligi hem de

sirkete bagliligi arttirma agisindan daha olumlu olacaktir.

Kadinin ¢alisma yasamina katilmasinin énemli bir etken olan egitim ayni
zamanda yonetsel seviyelere gelmelerinin de bir belirleyicisi olmaktadir.
Toplumdaki ve aile igindeki konumlari 6ncelikli olarak ‘es’ ve ‘anne’ olarak
belirlenen kadinlarin ¢ogu ev disinda calismaya basindan yoénlendiriimemekte,
aileleri tarafindan egitim olanaklar kisitlanarak isglici piyasasina girmeleri icin
gerekli nitelikleri edinme sansindan yoksun birakilmaktadirlar ®. Calisanlar icin
esit firsatlarin yaratiimadigi toplumlarin cam tavan engeline takilmasi kaginiimaz

bir durum halini almaktadir.

iletisim Aglarina Katilamama Orgutlerde kurulan iletisim aglari sayesinde
calisanlar yonetimin cesitli dizeylerini nelerin motive ettigini kavramakta, hangi
projelerin Ust yonetimde ilgi gordigunu, hangilerinin gormedigini 6grenmekte,
hangi mevkilerin bos oldugunu ve potansiyel olarak bunlara kimlerin aday

oldugunu duymaktadir.

Erkeklerin kendileri arasinda farkli iletisim tarzlarina sahip olmasi

kadinlari bu iletisim aginin diginda birakmaktadir. Dolayisiyla kendilerini ve

8 Nilgiin Anafarta vd., “Konaklama Isletmelerinde Kadin Yoneticilerin Cam Tavan Algisi: Antalya
ilinde Bir Arastirma", Akdeniz Universitesi IIBF Dergisi, 8 (15): 2008,s.118.

" S6nmez Celik, “Kitiphaneci Egitiminde Mentorluk Uygulamasi: Dogus Universitesi

Kitiiphanesi Ornegi”, Bilgi Diinyasi, Cilt:12, Sayi: 2, 2011, s.300.

8 jpek ilkkaracan , ’75 Yilda Kadinlar ve Erkekler” Tarih Vakfi Yayinlari, istanbul, 1998,s,2.
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orgata ilgilendiren bilgilerden haberdar olamamaktadirlar. Aglara katilamayan
kadinlar orgitte calisanlar acisindan ilgi géren projeler hakkinda bili sahibi

degillerdir®.

ABD’nin en buyidk 1000 sirketinde Ust ydnetim pozisyonunda calisan
kadinlarin yaklagik yarisinin en buyuk engel olarak bigimsel olmayan aglardan
uzak kalmayi géstermesi, konunun énemini vurgular niteliktedir. Orgit igerisinde
tum calisanlarin aktif olarak katilabilecegi iletisim aglarinin kurulmasi buyik 6nem
tasimaktadir. Nitekim iletisim aglarindan haberdar olmayan veya katilamayan
calisan kendisini diglanmis hissederek 6rglite olan baghhdini kaybetme
asamasina gelebilmektedir. Ne durum hem calisani psikolojik olarak yipratan
hem de o6rgit icinde gorinmez engellerin varhgini dogurmaktadir. iletigim
aglarindan yoksun birakilan c¢alisanin cam tavanla karsi karsiya kalmasi

kaciniimaz bir durum haline gelmektedir.

Erkek Yoneticiler Tarafindan Konulan Engeller Cam tavan kavraminin
kadin ¢alisanlar ile aniimasinin en bluyuk nedenlerinden biri de erkek yoneticilerin
tutum ve On yargilari oldugu belirtiimektedir. Erkek egemen 6rglt yapisinin
benimsenmesi ve erkek yoneticilerin kadin ¢alisanlara karsi mesafeli durusu cam
tavanin nedenleri arasinda énemli bir yer edinmektedir. isletmelerde calisan
erkek Ust dizey yoneticiler tarafindan konulan engeller ise “kadinlarla iletisim
kurmanin zorlugu” ve “erkeklerin giicii elde tutma” istegi oldugu belirtilmistir®.

Ogut yapmis oldugu calismada “Kadin Kariyer Gelisiminin Onilindeki
Engeller’ tablosunda erkek yoneticiler tarafindan konulan engelleri asagidaki

sekilde ifade etmektedir;

e Tarafsizlik ilkesi,

¢ Cinsiyet korlagu,

e Koruma kollama iggudusu (pozitif ayrimcilik)
e Kadinlarla kurulan iletisim zorlugu,

e Glicu elde tutma istedi,

8 Kubilay Ozyer ve Ufuk Orhan , “Cam Tavan Sendromunun Calisanlarin Korku Diizeylerine
Bir Etkisi Var Midir? Egitim Sektorii Uzerinde Bir Uygulama”, The Journal of Academic
Social Science Studies, cilt: 5, sayi: 8: 2012,s. 974.

8 Oriicti vd., a.g.e.,s.117-135.
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Tarafsizlik ilkesi ile cinsiyetler arasindaki farklarin kabul edilmesi, fakat

herhangi bir (istiinliigiin olmadiginin benimsenmesidir.®

Cinsiyet korlugu ise galisanlarin kadin ve erkek ayrimi gdzetilmeden
degerlendirilmesinin dnemini vurgulamaktadir. Kadin g¢alisanlara yonelik olusan
on yargilar kadin isi ve ya erkek isi kavramlari kadinlarin tepe yénetiminde daha
az temsil edilmelerine neden olmaktadir. Ayrica erkek egemen 6rgut yapilarinda
erkegin gicl elinde tutma istedi kadin cgalisanlarin cam tavan sendromu

yasamalarinin en dnemli sebeplerinden birisi oldugu belirtiimektedir

Ataerkil toplum yapisinda erkekler koruma (kollama) i¢gudisiyle hareket
ederek kadinlarin énidnde kariyer engeli teskil etmektedirler. Koruma, kadinin
birtakim mazeretlerle (ailesi daha o6nemli, bu kadar isi yapamaz c¢ok is
vermeyelim vb. ) kollanmasi seklinde olur. Ucret karsihdi calismalar aileleri
tarafindan engellenen kadinlardan blytk bir cogunlugu bunun arkasinda “kadinin
calismasini uygun” bulmayan, toplumsal cinsiyet rollerine dayali tutucu bir
yaklasimin bulundugunu diisiinmektedir ®* lyi niyetle yapildigi sanilan bu koruma
icgudusi ¢cogu zaman kadin calisanlarin elindeki firsatlari kagirmasina ve arka

planda kalarak yeteneklerini tam anlamiyla gésterememelerine neden olmaktadir.

1.3.2.3. Toplumsal Faktorler

Bireysel ve orgutsel faktorler disinda bireyin yasadigi toplum icerisinde
de toplumsal 6nyargilar (stereotipler) ve mesleki ayrim yapilmasi birey igin birer
cam tavan nedeni olarak gorilmektedir. Toplumsal Onyargilar (Stereotipler)
Streotipler; toplumsal cinsiyete dair kaliplasmis yargilari ifade eder. Bu yargilar
kadin ve erkeklerin hayatlarinin her alaninda nasil davranmalari gerektigine
yoénelik inanglar butiiniidir. Ozellikle cam tavan kavraminin ortaya ciktigi 1960l
yillardan bu yana yapilan pek ¢ok arastirma stereotiplerin hemen hemen her
kiltirde temel olarak ayni kaldigini ve fazla bir degisim yasamadigini ortaya

koymaktadir®®

8 Adem Ogit, “Turkiye'de Kadin Girisimciligin ve Yoneticiligin Oniindeki Giigliikler: Cam Tavan
Sendromu”, Canakkale 18 Mart Universitesi , Girigimcilik ve Kalkinma Dergisi,Canakkale,
2006,S.58.

8ilkkaracan , a.g.e., s.9.

83abahat Bayrak, Atilla Yicel, ‘Kadin Cinsiyet, Yoneticilik ve Gug Bir Paradoks mu?”, 8. Ulusal
Yénetim ve Organizasyon Kongresi, Nevsehir, 2000,s. 125-142.
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On yargilarda genel olarak kadinlara hemsgirelik 6gretmenlik gibi kadinsi
igler uygun gorulmektedir. Serinkanlilik, rasyonellik, ¢ok yonli dusunebilme,
kararlarinda orgutsel amaglari 6n planda tutma, dolayisi ile érgutten insan, para
ve hammadde girdilerini en verimli sekilde mal ve hizmet c¢iktilarina déntstirme
faaliyetlerini gerceklestirebilme niteligine sadece erkeklerin sahip oldugu

onyargisi hala toplumlarda mevcuttur.

Cinsiyete iliskin stereotiplere asagidaki érnekleri vermek miimkiindir %

» Kadinin basari motivasyonu distk, erkeklerinki ise ylksektir.

» Kadinlarin kendilerine saygilari erkeklerinkinden azdir.

» Kadinlarin s6zel, erkeklerin ise matematiksel becerileri daha iyidir.

* Erkekler kadinlardan daha saldirgandir.

» Erkekler duygularini, kadinlardan daha iyi bir sekilde kontrol altinda
tutarlar.

* Erkekler is, kadinlar ise insanlar Gzerine odaklanir.

» Kadinlar ¢ok duygusaldir.

ilgili 6rnekleri inceledigimizde kadin calisanlara karsi toplumda genel
kabul gérmus yargilarin olustugu ve bu yargilar sonucunda kadinin bir kaliba
sokuldugu goérilmektedir. Nitekim kadinlarin  6nceliginin  aile  oldugu,
duygusalliginin 6n planda olmasi nedeniyle saglikli karar veremeyecegi algisi

kariyerlerinde biylk engel teskil etmektedir.

Mesleki Ayrim Toplumsal 6n yargilarin yarattigi kadin ve erkek isi
kavramlari cam tavana neden olan mesleki ayrimi beraberinde getirmistir.
Yapilan calismalar ve istatistik veriler, cinsiyete dayali mesleki ayrimcilik
konusunda c¢ogunlukla kadinlarin daha dezavantaji durumda oldugunu
gostermektedir. Bu durum, kadinin isglcu piyasasindaki konumunu ve egitim,
gelir, saglik gibi sosyal degiskenlerini de olumsuz olarak etkilemektedir. Ayrica,
bu olumsuz etkiler gelecek nesillere aktarilarak cinsiyet esitsizliginin ortaya

cikmasina neden olmaktadir &’

Mesleki ayrim kavramina gore meslekler cinsiyetlere gore yatay ve dikey

olarak ayristinimaktadir. Yatay mesleki ayrimda, muhendislik, yoneticilik, genel

8 Semra Arikan, “Yonetsel Kademelerde Kadin Yoneticilerin Karsilastiklari Guglikler” Polis
Bilimleri Dergisi, cilt:1, Sayi: 4, 1999, s. 147-154.

8 Inci Parlaktuna, “Tirkiye'de Cinsiyete Dayali Mesleki Ayrimciligin Analizi’, Ege Akademik
Bakis, cilt: 10, sayi: 4, 2010, s.1217-1230.

41



maduarlik gibi isler erkek isleri olarak siniflandirilirken, hemsirelik, 6gretmenlik,
sekreterlik gibi igler kadinlar i¢cin uygun isler olarak kabul edilmektedir. Yatay
mesleki ayrim bazen ayni isyerinde bile gériilmektedir. Ornegin kadinlar insan
kaynaklari, halkla iligkiler ve pazarlama gibi tepe yonetim kademeleri igin ilerleme

firsati olmayan pozisyonlarda calistiriimaktadir.

Dikey mesleki ayrim ise ayni igyerinde caligan, erkek meslektaslariyla
hemen ayni niteliklere sahip kadin c¢alisanlarin farkli tutum, davranig ve
degerlendirmelerle karsi kargiya kalmalarini belirtmektedir. Dikey mesleki ayrim,
kadin ¢alisanlarin mesleklerinde ilerlemek konusunda erkeklere gére daha cok
calismalari ve daha uzun sure beklemeleri sonucunu dogurmaktadir. Dikey
ayrim, erkeklerin mesleki hiyerarsinin tepesinde, kadinlarin ise zemininde
kimelenmesini g0Osterirken; yatay ayrim ayni mesleki dizeyde erkeklerle

kadinlarin farkli isleri yaptigini gdstermektedir” %

Cinsiyetci meslek ayrimi bir toplumda vyerlestikten sonra, kadin ve
erkeklerin bir isi yapabilmek igin yetenekli olup olmadiklarindan 6énce, isin onlar
icin uygun olup olmadigina bakiimaktadir. Belli mesleklerin veya islerin cinsiyetci
ayrimi ne kadar kuvvetli ise, bu oranda mesleksel kimlikler ile cinsiyet kimlikleri
birbirinin icine girmektedir. Bunun sonucu olarak erkeksi igleri yapan kadinlarin
gucll, erkek tavirli, hatta bir miktar kadinhdini kaybetmis kisiler olmasi

beklenmektedir.

1.4. CAM TAVAN KIRMAYA YONELIK FAALIYETLER

Calisan kadinlarin isletmelerde var olan ve karsilastiklari cam tavanlari
kirmaya yonelik faaliyetler asagida belirtiimektedir.
1. Pozitif gérandmli ayrimcilik stratejisi
2. Sosyal iliskileri gelistirme yonundeki stratejisi
3. Rehberlikten, Mentordan yardim alabilme stratejileri
4. Mesleki anlamda egitim alma stratejisi

5. Yiiksek performanslar gésterebilme stratejisi®®

8 Mehmet Dogan vd., Sosyoloji Carsisi, Yazi Yayinlari, istanbul, 2009, s.92.
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1.4.1.Mesleki Anlamda Egitim Alma Stratejisi

Kadinlarin genel olarak ig dinyasinda egitsizlikle olugan erkek
egemenligini kaldirmak adina kendisini 6n planda tutacak olan, var olan kadinlara
yonelik on yargilar ve tutumlarn degistirmek icin, egitimlerini surdirmeleri
gerekmektedir. Islere lcret bakimindan bakildiginda yiiksek ticretler yiksek
egditimleri ve becerileri kapsar. Egitimsiz kadinlarin bulduklar islerdeki olumsuz
c¢alisma kosullarinin, meslek tatmininin olmamasinin, kadinlarin Gcretli galismaya
karsi tavirlarini olumsuz ydnde etkiledigine, hatta kadinlarin evlilik nedeniyle

ticretli calismay! birakmay! bir “kurtulus” olarak algiladiklarina isaret etmektedir *°

Kadinin kariyer ilerlemesinde egitim seviyesi bUyuk rol oynamaktadir.
Yapilan arastirmalar; ginimuizde kadinlari eskiye oranla is hayatina daha fazla
katildiklar, daha iyi islerde calistiklarini ve egditim imkanlarindan daha fazla
yararlanmaya basladiklarini gésterse de pek ¢ok arastirmaci bu gelismeleri
istenilen diizeyde bulmamaktadir **. Lockwood“un 2004 yilinda yapmis oldugu
bir calismada cam tavan sendromunun o6ncelikle insan kaynaklari tarafindan
kirllmasi gerekliligini ve bu durumun o6nemliliginden bahsetmektedir. Kadin
¢alisanlarin kariyerlerini ilerletebilmeleri adina egitime katilmalari saglanmali ve
desteklenmeli ve ayrica egitim igin kullanilacak programlar sonucunda calisan
kadinlarin yoneticilik becerilerinin arttirlmasi adina uluslararasi projelerde
uygulanmasi saglanmalidir. Orgitlerin var olunan cam tavan sendromlarini

kirmalari ile uluslararasi rekabete uygun hale gelebilmektedir demistir.

Meslekte egitim programi, yénetecek kariyerine gelebilecek olan bireylerin
beceri ve yeteneklerini desteklemeye yardimci, uygulamali ve kurumsal
derslerden olusmaktadir. Buradaki egitim programinda amac¢ kadinlarin daha
egitim seviyelerinde erkekler ile esit sartlara sahip olacaklari ve daha ileriki
asamalarda erkek calisanlarla beraber liderlik vasiflarini, is gelistirme stratejilerini
ogrenmelerine ve sonug olarak erkek calisanlar ile uyumlu hale geleceklerdir.
Programdan elde edilen bir bagka sonug ise erkek egemen anlayisinda erkeler
daha egitim asamalarinda kadin galisanlara yonelik dnyargilarindan uzaklasacak

hatta yok olmasi saglanir.

“Ayse Eyiiboglu vd, “Kentli Kadinlarin Calisma Kosullari ve Calisma Yasamini Terk Nedenleri”,
iktisat Dergisi, Sayi: 377, 1998,S. 37-43.

®ISuna Basak, Cam tavanlar. KOK Arastirmalar KOK Sosyal ve Stratejik Arastirmalar Dergisi.
Cilt:9, Sayi:2, 2012, s.120.
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1.4.2.Sosyal iligki Gelistirebilme Stratejileri

Lockwood“un galismalarindan birinde kadin g¢alisanlarin  erkek
calisanlardan daha fazla sosyal iliskiye 6nem vermeleri gerektigini vurgulamigtir.
Bdylelikle kadin galisanlarin cinsiyete dayali engelleri anlayacak, iletisim tarlerini
gbrecek ve uygulayabilecektirler. Kadin calisanlarin erkek galisanlardan da uzak

durmalari bir engel teskil etmektedir®.

Orgltlerde igerde ve disarda olusabilecek problemleri gdzmek, beklentileri
belilemek amaciyla, érgutlerin hem i¢ hem disg aglarinin gelistirimesi ile bilgi
paylasimlari saglayarak, erkek calisanlari kapsayan bu aglara kadin

calisanlarinda girmeleri fayda saglayacaktir™.

1.4.3. Yiiksek Performanslari Gésterebilme Stratejisi

Calisan kadinlarin istedikleri dizeyde kariyerlerini ilerletebilmeleri adina
gOstermis olduklari bu ylksek performans ile ilgili Ragins ve c¢alisma
arkadaslarinin ortak disunceleri, kadin ¢alisanlar daha fazla calisarak istedikleri
kariyerleri elde etmektedirler fikrine sahiptirler. Kadin c¢alisanlarin, erkek
calisanlardan daha fazla efor sarf etmeleri en ¢ok kullaniimakta olan ve oldukca

onemli olan bir kriterdir.

Calisan kadinlar arasinda yonetici statiistine sahip olan kadinlarla yapilan
goérusmeler neticesinde U¢ 6nemli konu basligi ortaya ¢ikmistir. Bunlar Kadin
calisanlarin erkek calisanlardan daha fazla gayret ve emek sarf etmesi,
beklentilerin tizerinde calismak, 6zel yeteneklerini ve becerilerini gelistirmek. Bu
goérusmelerde Ust yoneticilik kariyerine sahip olan kadinlarin diger calisanlardan
daha ve beklenenin Uzerinde emek verdiklerini ve bu sekilde istenilen kariyer

hedeflerine ulastiklarini belirtmiglerdir.

92 Lockwood, Nancy , “The Glass Ceiling: Domestic and International Perpectives” HR Content
Expert.2004. S.1-11.

9 Jahangirov, Naide . Kilttirel Bir Degisken Olarak Giig Mesafesi ve Cam Tavan Engeli Arasindaki
lliskiler Uzerine Ampirik Bir Arastirma, Gazi Universitesi, Ankara.2012.(Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi).
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1.4.4.Pozitif Gorunumlia Ayrimcilik Stratejisi

Pozitif gérunumlt ayrimcilik stratejisi, bircok yonden dogustan beri var
olan 6zellikleri dolayisi ile diglanan kigilere, diglanmalarina sebep olan unsurlara
gbre haklar ve oncelikler saglayip iyilestirmeyi, var olunan durumda esit
davranilimasini saglayan politikalar ve uygulamalar olarak tanimlanir®. Pozitif
gérinimll ayrimcilik stratejisi; Esit sartlara sahip olamayan bireylerin, dne
sunamadiklari potansiyellerini kullanir hale getirmekte, esitsizlikle karsi karsiya
kalan gruplarin istenilen pozisyonlara gelmelerini mamkin kilmaktadir. Boylelikle

daha esit bir Calisma yasami, siyaset ve egitim hayati sunmaktadir.

Pozitif gérinimli ayrimcilik stratejisi bireylerin esit bir sekilde firsatlardan
yararlanmasini saglamaktadir. Bireylerin esitlik ve adil ortamda c¢alismasini 6n
goren bu strateji ayni zamanda calisan kadinlara firsat onceligi saglayan
politikalarin sekillenmesi gerektigini belitmektedir. Boylelikle esit sartlarda
bulunan kadin c¢alisan ile erkek calisan adil sekilde rekabet edebilmektedir.
Firsatlarin esit olabilmesi icin yukarida bahsedilen kosullarin gerceklesmesi

gerekmektedir.

Pozitif gérinimll ayrimcilik stratejisi uygulamalariyla is hayatina dahil
olmak isteyen ve ylkselme istedinde olan kadin calisanlarin sayica fazla
olmasini isteyen isletmeler ise alim ve yikselme ile ilgili ilan prosedirleri
geligtirebilir. Boylelikle c¢alismak ve yikselmek arzusunda olan kadinlar
firsatlardan daha detayli bir bilgiye sahip olurlar, ayrica aglara girememelerinden

dolayi olusan dezavantajlari yok etmis olurlar®.

Pozitif ayrimcilik stratejilerinden bir digeri de kadinlarin c¢alismak
istedikleri 6rgltteki SGK primlerini kismi 6demesi devlet tarafindan yapilmasinda
kadin ¢calisan sayisini artirmaya yardimci olmaktadir.

1.4.5. Rehberlik, Mentordan Yardim Alabilme Stratejileri

Mentor tanimi kliselere kariyerlerini planlama ve ilerletmede yardimci ve

danigsman olurlar. Mentor, kisilerin hedef ve planlarini gergeklestirmek adina

% Deniz Yalim, insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, Hayat Yayinlari, istanbul, 2005, s.275.

% Ercan Taskin ve Ayfer Cetin, “Kadin Yéneticilerin Cam Tavan Algisinin Cam Tavani Asma
Stratejilerine Etkisi: Bursa Ornegi * Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say!: 33,
2012, s.24.
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yonlendirmelerde bulunarak belirledikleri kariyer basamaklarindan ¢ikmaya
yardimci olmaktadirlar. Birgok isletme sahibi veya ydnetici, isletme igerisindeki
verimliligi artirabilmek ve varligini sirdiirebilmek igin “insan kaynaklari yénetim

politika ve uygulamalari” ni gcalisan birey lizerinde odaklamislardir®.

Yoénetim pozisyondaki g¢alisanlar ile diger pozisyonda gérev alan kisiler
arasindaki iligkilerinin amaglari dogrultusunda ilerleyebilmesi igin birebir ders
veren ve seminer dlzenleyen danigsmanlardir. Mentorun basarisi olarak
nitelendirebilecegimiz ~ 6nemli detay  kadin calisanlarin kendilerini
gOsterememelerini  ve 06zel yeteneklerini sunabilecekleri 6zel firsatlar
olusturabilmesidir. Bu konuda yapilan arastirmalarda mentor sahibi olan ve
olmayan Kkisiler arasinda yapilan kargilastirmada, mentor sahibi kigilerin daha
hizli ve basarli sekilde Kkariyerlerine ulastiklari gézlenmistir. Ayrica cinsiyet
ayrnimciligi yapilmamasi gerektigi, calisanlara yeterli mentorluk hizmeti verilmesi,
kurumsal yapi olusturarak ¢alisanlarin motivasyon ve kisisel gelisim anlaminda
desteklenmelerinin de cam tavani asmada 6nemli drgutsel stratejiler oldugunu

sonucuna ulasilmistir. *’

Mentorun belli bir kurumda faaliyette bulunan ve g¢alistigi kurumun farkli
islerinde gorev alan, tecribelerinden elde etmis oldugu bilgiler 1s1ginda yardimda
bulunan kisidir ®. Cam tavan sendromu yasayan kadinlarda mentor destegi
aldiklari halde bu engelleri asamayanlarda mevcuttur. Bu durumun sebebi ise iki
erkek arasindaki iliskinin bir bayan ile ayni sekilde gelistirilemeyip, o samimiyeti

karsit iki cins arasinda olusamamasidir.

Cam tavan kavrami sadece is yerinde ylkselmede engeli ifade
etmemektedir. yikselmede engelin yaninda inisiyatif kullanmada, uygulamada,
denetimde ve gelir dagilimindaki esitsizlikleri de igermektedir. Kanada'da
yapilmis olan bir arastirmada ¢ikan sonuca gore, erkeklerin egemen oldugu 6rgat
kulturlerinde kadinlarin her zaman daha da iyisini basarmak zorunda olduklarini,
aksi bir durumda ise erkegin kadin c¢alisan yerine hemen tercih edildigini

belirtmistir.

% Serpil Aytag, Gift Kariyerli Esler ve Galisma Yasamindaki Yeri, Ezgi Kitabevi Yayinlari, Bursa,
2001, s.69.

o7 Sule Aydin Tikeltirk ve Nulifer Sahin Pergin, "Turizm Sektoriinde Kadin Calisanlarin
Karsilastiklar Kariyer Engelleri ve Cam Tavan Sendromu: Cam Tavani Kirmaya Yonelik Stratejiler”
Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 6, Sayi: 2, 2008, s. 113- 128.

% Blyikyaprak, a.g.e., s.45.
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IKINCi BOLUM

KARIYER KAVRAMI VE KARIYER PLANLAMASI

2.1.Kariyer ile ilgili Temel Kavramlar

Kariyer anlami; Dilbiliminde (etimolojik) ifade ile Fransizcada “yol, yaris
pistileri, kosu yollari” anlamina gelen “carriere” olarak ifade edilmektedir. Asli
Latincede “tekerlekli arag yollar” olarak gegen “cararia” kelimesidir bunun da ash
Latincede “vagon” anlaminda olan “carrus” kelimesidir®®. Tamamen yabanci

kokenli bir kelimedir.

Eskiden beri var olan bir kavram olmasina ragmen, 1970’li yillarda
personelin yonetilmesi, isletme ve akabinde de insan kaynaklarin dada siklikla
karsilasilan bir konudur. Kariyer olgusu insanlarin hayatlarinda énemsenen bir
konumdadir. insanlar ilerisi igin gereken plani erken yaslardan itibaren yapmaya
calismiglardir. Birgok sebepten o6tirt kisiler belli bir meslegi segmeye ve bu
meslek dogrultusunda egitimlerini sirdirmeye ve bu konularda tecribelerini
arttirmaya calismiglardir. Kisilerin sectikleri ve egitimini sirdurdikleri mesleklerle

100

alakali galismalar kariyer olgusunun olugsmasini saglamistir—".Kariyer kavrami

ileriki konularda detayli olarak ele alinacaktir.

Birden fazla tanimi yer alan kariyer ifadesiyle ilgili tanimlar su sekildedir.
is anlaminda variimak istenilen diizeyde, sorumluluk sahibi olma, gii¢ ve yetkinlik
elde etme, kazancg sadlama konusunda daha cok firsatlar elde etme'®. Bireysel
ve mesleki acidan egitim yasantimizdan baslayarak, ¢alisma yasamimiz boyunca
da siire gelen bireyin kendini gelistirmesi siirecleri'®?. is gérenin calisma hayati

boyunca (istlenebilecegi gérevler butini**®

Kisilerin ¢alisma yasamlari boyunca elde ettikleri tecribe, aliskanlk ve
davranig bicimlerinin hepsi, kisilerin davranis bicimleri ile tamamlanmis, émur

suresince suregelen islerdir. Kisilerin galisma yasami boyunca elde ettikleri

% Mehmet Oner, Kariyer Doktoru (1.Baski), CREA Yayincllik, istanbul, 2012, s.27.

190 Hakan Kog ve Melih Topaloglu, isletmeciler igin Yénetim Bilimi Temel Kavramlar,

Kuramlar ve llkeler ,Seckin Yayincilik, Ankara, 2012, s.294

101 fsmail Bakan, Cagdas Yonetim Yaklagimlari fIkeler , Kavramlar veYaklasimlar, Beta Basim,
istanbul, 2013, s.114.

92 Bner, a.g.e., s.27.

108 3alih Odabasi, Kariyer Yénetimi , Kumsaati Yayin, istanbul, 2010, s.142
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kazanimlari, faaliyetleri ve hiyerarsi durumlarini anlatan bir kavram'®* olarak

ifade edilmektedir.

Yukarida anlatilan kariyer olgusu ile alakali ortaya c¢ikan sonuglara
bakildiginda, Bireyin ¢alisma hayati boyunca yaptiklari igler, elde ettikleri statller
ve mevcut pozisyonlariyla alakall tutum ve davraniglarini ele alan, yer aldigi
orgit icerisindeki isteklerine, amaglarina ve beklentilerine sahip olabilmek adina
egitimini ilerletmesi, bunun beraberinde gelen ¢alisma arzusu, bilgisi , becerisi ve

yetenek diizeyleri, kariyerlerinde ileri diizeye yiikselmesi olarak ifade edilir'®.

2.1.1.Kariyer Kavrami Ortaya Cikisi

Kariyer olgusu 16. Yilzylldan bu yana var olmasina ve bilinmesine
ragmen, bilimsel acidan ilk olarak Anne Roe’ nun yazmis oldugu “Meslekler
Psikolojisi” eserinde ele alinmigtir. Ayrica 1950 yilinda Donald E.Supper’in
yazdigi “Kariyer Psikolojisi” adli eserinde, 1963’lu yilda Triedeman ve O’Hara’nin
calistigr “Kariyer Geligsimi Secimi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer Geligim
Teorisi” nde, 1966 senesinde John Holland’in yaptigi “Meslek Tercihi Teorisi”
eserin dede kariyer tanimi ele alinmistir.’® 1970 li ve yine 1980’li senelerinden

sonra da bilim insanlari ve érgltler daha fazla 6Gnemsemeye baslamistir.

2.2.KARIYERi GELISTIRME

Kariyeri gelistirme; kariyeri belirlemeyi, belirlenmis kariyer olgusunda
uyumlu bir sekilde butlinlesmeyi ve boylelikle calisanin kendisine saygi
gereksiniminin  saglanmasini  icin  yapilan  calismalardir’®.  Kariyerin
gelistiriimesinin ne anlama geldigine bakildiginda konunun igerisinde birey ve
orgut yer almaktadir. Sonug olarak kariyer gelistiriimesinden bahsedebilmek igin
birey ve o6rgutiin bulunmasi gereklidir. Yukarida bahsetmis oldugum ifadeler

dogrultusunda kariyer gelistiriimesi, orgutsel kavram olan kariyer yonetimi ile

104 sepahat Kok ve Halis, Muhsin, Kariyer Yénetimi, ORION Yayinevi, Ankara, 2007, s.2

195 Hakan Kog ve Melih Topaloglu, isletmeciler igin Yénetim Bilimi Temel Kavramiar,
Kuramlar ve ilkeler Secgkin Yayincilik, Ankara, 2012, s.294.

1% Bakan, a.g.e., s.114-115.

Yaklasimlar. istanbul: Beta Basim. (Editér ismail Bakan)s.114-115.

107 Halil Can vd, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi, Siyasal Kitapevi, Ankara, 1995,
s.331.
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bireysel bir kavram olan kariyer planlamasinin bir araya getirilmesi olarak ifade

edile bilinirt®.

Orgitler kendi i¢ bulnyelerindeki ihtiyaglarini ve belirlemis olduklari
hedefler dogrultusunda, toplumun ihtiyaclarini karsilayabilmek adina kariyer
gelistirme calismalarinda bulunmaktadir. Sektdrel bazdaki bir cok yenilikler, yeni
is basarma bicimleri, iglerin temel taslari, isyerlerindeki firsatlarin esit olarak
kullaniimadi gerektigini ifade eden toplumsal baski ve galisanlarin kariyerlerinde
daha etkin olmalari dolayisi ile kariyer gelistirme caligmalarinin gunden gune
artmasini saglamistir'®. Kariyer gelistirme, iki ayri kategoride ele alinmaktadrr,

bunlar bireysel kariyer gelistirme ve érgutsel kariyer gelistirme olarak tanimlanir.

2.2.1.Bireysel Olarak Kariyeri Geligtirme

Bireysel olarak kariyeri gelistirme ifadesinde anlatiimak istene bireylerin
gelismesinde fayda olusturacak eylemler, gorevier ve faaliyetler seklindeki
siralanmis asamalarin gelistiriimesi slreci denir. Baska bir tanim da ise bireylerin
hedefleri dogrultusunda ilerleyebilmek adina olusturduklari planlar olarak
soylenebilir. Bireysel olarak kariyer gelistirmede bireysel faktdrler oldukca
etkindir. Kigisel faktorler ise su sekilde ifade edebiliriz; ailemiz, cinsiyetler,
kisilikler, distnme sekilleri, 6grenme bicimleri, deger yargilarimiz, merak ve

becerilerimizdir.1*° .

2.2.2.0rgiitsel Olarak Kariyeri Geligtirme

Kariyer ifadesinin orgit acisindan incelenmesini ifade eden kavramlara
érgltin kariyerini gelistirmesi olarak ifade edilir. Orgtlerin belirlemis olduklar
hedefleri ve amagclari dogrultusunda, Calismakta olanlarin mesleki olarak
orgutin amacg¢ ve hedeflerine uyumlu olmasi ve hedeflerine uygun olarak
gerceklestiriimesi icin kullanilan yéntemleri ve araglari olarak ifade edilir.
yoneticiler tarafindan 6rgitin degisim kosullarina uyum saglayabilmeleri adina
bagvurduklari bir ydntemdir. Bireylerin geleceklerinin bir anlamda ifadesi

olmasindan dolayi da oldukca énemsenmektedir'™.

198 Njihat Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama ,Nobel Yayin, Ankara, 2003, s.14.

199 canvd, a.g.e., s.331.

10 Temel Calik ve Figen Eres, Kariyer Yénetimi Tanimlar, Kavramlar, ilkeler,
Gazi Kitabevi, Ankara, 2006, s.121.

" Calik ve Eres, a.g.e., s.111.
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2.3. KARIYER PLANLAMASI

Kariyer planlamasi kigilerin kendini ilerletebilmek adina gelistirmeleri ve
ayni zamanda sahip olduklari kendilerine 6zgu yetilerin geligtiriimesi ile meslekte
istenilen dlizeye gelinebilmesinin planidir. Kariyer planlamasi bireylerin
intiyaglari, dederleri, tecribeleri ve karsilastiklarn firsatlar arasinda uyum
saglamayi hedefleyen, olusacak sorunlar karsisinda ¢dzime ulasmak ve

karsilasilacak durumlarla alakall karar almayi saglayan bir siregctir.

Kariyerin planlanmasi ile, calisanlar igyerlerinde daha motivasyonlu ve
huzurlu olmalarina, verimliliklerinin arttirimasina, is yasaminda gelecege yonelik
tahminde bulunabilen, ileride kendisine nelerin sunulacagini gérebilen, hedeflerini
bu dogrultuda ydnlendiren, ylksek is azmine sahip calisanlar olusturulmasi

saglar''.

Orgltler son zamanlarda kariyer planlamasi kavramina 6nem vermekte ve
isletmelerde yaygin olarak kullanildigi gézlemlenmektedir. Cascio 1192 yilinda

isletmelerin kariyer planlamasi yapmasinin sebepleri asagidaki gibi belirtmigtir.

a) Vasifli is gorenlerin sayica arttirlmasi ve egitim derecelerininde arttiriimasi,

b) isletmede hedeflere dogru ilerleme firsatlariyla beraber, az ekonomik
yukselme.

¢ogaltilmasi.,

¢) is hayatinin kalitesinin arttirimasi ile bireysel hayatin planlamasi arasindaki
artan uyumluluk, yasalarin esit istihdam olusmasini saglamasi ve kamuoyu

baskilarinin artmasi*3.

Dunya degdisen kosullarinda bireyler, isletmeler ve toplumsal olarak surekli
degisimle karsilasilmasindan dolayl, ayni oranlarda surekli dedisime ugrayan
kariyer planlamasi, oldukga yeniliklere acik konumdadir. Bireylerin bir isletmeden
bagka bir isletmeye gecisi yani transferi, is hayatinda yepyeni bir iste bulunmalari

ve burada ilerlemeleri gibi meslek agisindan isteklerini igerir. isletmelerde st

12 Orhan Adiglizel, Tirkiye'de Genglerin Kariyer Planlamasini Etkileyen Faktorler ve Universite

Hazirlik Ogrencileri Uzerine Bir Aragtirma. Dumlupinar Universitesi/ Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Kitahya, 2008, s.23.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
113 Kok ve Halis, a.g.e., s. 83-84.
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ydnetimde yer alan ydneticiler genel olarak teknik elemanlarin kariyer hedeflerine

ulasabilmeleri adina yénlendirmelerde bulunmusturlar***.

2.3.1.Kariyerin Planlanla Suregleri

Genel bir ifadeyle Kariyer planlamasi, kisilerin kendilerini tanimasi ve bu
Ozelliklerini gbz 6nlne alarak, sansini ve sartlar yakalama 6zelligini, gegis igin
distnidlen mevkilerin amaglarinin  belirlenmesi, birgok secenegin ve bu
seceneklerdeki sonuglarin timiyle planlanmasi, zamani iyi yénetmesi ve bu

dogrultuda kariyer planlamasi igin ilerlemesi seklinde ifade edilir*® .

2.3.2.Kariyer Planlamasi Tirleri

iki ayrn boyuta sahip olan kariyer planlamasi éncelikle bireysel agidan ele
alinmaldir. Bireysel acgidan bakildiginda o6ncelikle bireyin kendini tanimasi,
Ozelliklerinin kendisi tarafindan biliniyor olmasi, ileride istedigi ve sahip olmayi

dustndugu hedefleri ve nerede olmak istediginin tespitidir.

Bireysel bir planlama ile kisiler kendi hedef ve kariyerlerini yénlendirme
surecinin saglikh sekilde gelismesini saglar ve ayrica kendi kariyerleri ile ilgili
planlama yapma sansini olusturmus olur. Bagka bir agidan ise érgitsel bakimdan
ele alinmasi seklindedir. burada s6z konusu 6rgtit éncelikle isletmenin amacg ve
hedeflerini dncelikli bicinde ele alirken, bireysel durumda olan amaclari kendisiyle
bltlnlestirme cabalaridir. Baska bir anlamda ise amaclarin birlestiriimesi s6z

konusu olmustur**®,

2.3.2.1.Bireysel Kariyer Planlamasi

Bireysel kariyer planlamasi Oncelikleri bireylerin kendilerini tanimasi,
anlamasi ve tartmasi ile baslamaktadir. Akabinde bireyler kendi amaglarini
olustururlar ve bu hedefler dogrultusunda neler yapilmasi gerektigini
belirlemelidirler'"’. Kisilerin mesleki hayatlarinin planlanmasina bireysel kariyer
plani olarak adlandiriimaktadir. Bu konuda c¢ok farkl tanimlar yer almasina karsin

bagka bir ifadede de is gdrenlerin yasam boyu yapmakla ylikimli oldugu islerle

114

s Kog¢ ve Topaloglu, a.g.e., s.294-295.

Kok ve Halis, a.g.e., s.93.
' Kog ve Topaloglu, a.g.e., 5.297. _
7 Dursun Bingdl, insan Kaynaklari Yonetimi, Beta Yayinlari, istanbul, 2003, S.250.
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ilgili almasi gereken gorevler ve bunun beraberinde bulunacagi pozisyonlarin ve
gelecege dair beklentilerinin planlamasi seklindedir. Bireysel olarak ele alinan
kariyer planlamasi saffalari kisilerin zayif ve gug¢lu yonlerini, becerilerini,

hedeflerini ve amaglarini belirlemesini saglamaktadir.**®

Bireysel olarak yapilmasi gereken bireysel kariyer planlama streci belirli
saffalardan gecerek ilerletile bilinir ve gergeklesmesi saglana bilinir. . Bu saffalar;
Kendini ele alma ve degerleme, cikan Firsatlari anlama, ileriye donuk Hedefleri
saptama, bireysel kariyer Planlarini olusturma, Stratejileri gelistirmek ve

Uygulama ile bireysel degerlenmelerdir.

Kariyer Yol Haritasi

Kariyer Zirvesine Kendini
Tirmanma Kesfetme

Meslekleri

K i Mesleg I
endine Uygun Meslegi Bulma Tanima

Piyasayi
Tanima

Sekil 2: Bireysel Kariyer Planlamasi*°

Kisilerin c¢evresi ve kendisi hakkinda bilgi edinebilmesi igin Bireyin
Kendini degerlendirmesi gerekmektedir. Kisi ilgilerini, degerlerini, yasamini,

yeteneklerini ve gelecekteki is tecriibelerini bir mercek altina almistir.*?

Bireysel kariyer planlamasinda firsatlari gérme ve tanima oldukga énemli
bir kavram olarak karsimiza cikmaktadir. Bireylerin mesleki anlamda
karsilastiklari kariyer ile ilgili olanaklar degerlendirerek, sosyal guvencesi mevcut
olan, gelir diizeyini arttiracak, birgok sosyal imkanlara sahip, yok denile bilinecek
kadar kariyer engelli bulunan ve hedeflerini gergeklestirebilecegi basamaklari

olan isletmeleri tercih edeceklerdir bireysel kariyer planlamasinda firsatlar

118

1o Calik ve Eres, a.g.e., s.101.

Hatice Bulut, Bireysel Kariyer Planlamasi, http://haticebulut.com/bireysel-kariyer-planlama/
g Erisim Tarihi: 14.04.2018).
2 Odabasl, a.g.e., s.184.
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degerlendirme agamasinda sadece kigilerin tutumlan etkili degildir ayni zamanda

bunlarin olusmasina sebep mesleki ve ekonomik unsurlar vardir*?,

Bireylerin firsatlari gdérme asamasindan sonraki slre¢ ise hedeflerin
saptanmasi. Kisiler dncelikle kendi degerlemeleri yapar yani kendilerinin zayif ve
glcld yanlarini ortaya koyma asamasindan sonra kariyer ile ilgili hedeflerini
belirler. Hedefleri belirleme; Birey kendini gézlemledikten yani is egilimlerini,
degerlerini, glgli ve zayif ydnlerini degerlendirdikten sonra kariyer hedeflerini
belirler. Kisilerin kendilerine hedef olusturmasi ile genel goérunumleri ve
becerilerini ortaya koymus olurlar. Bu hedefler belirlenirken kendini degerlemesi,
kapasiteleri belirlenmelidir ve bunlara uygun sekilde planlanmalidir. Kariyerini
belirlemede koyulan hedefler éncelik sirasi ile siniflandirimalidir. Is firsatlarinin
geregi gibi degerlendiriimesinde kariyer hedeflerinin belirlenmis olmasi énemlilik

arz eder. Kisilere genel gelisimlerinde énculik olusturur.

Bireysel kariyer planlamasinda yine 6nemli konulardan biride hedefin
belirlenmesidir. Kisinin kisi ozellikleri ile hedefleri uyumlu olmasi énem arz
eder'??. Hedeflerin belilenmesi bireylerin gelecekteki kariyerleri acisindan da
onemlidir. Kisilerin dncelikle dnlerine ¢ikan firsatlar ile kendi kapasitelerini uyumlu
degerlendirememesi, belirlenen hedefin gerisine kalmaya ve boylelikle de

basariy elde edememesiyle sonuclanacaktir'?® .

Bireysel kariyer planlarinda planlarin hazirlanmasi slreci bireylerin
ulasmak istedikleri kariyer noktalari icin hedeflerinin planlanmasi asamasi olarak
ifade edilir. Bireylerin kariyer hedeflerinde kisa yada uzun vadede varabilecekleri
yollarin arastirimasi asamasidir ki buna ayni zamanda hareket plani da denir.
Hareket planlamasi geregi bir¢ok egitim programlariyla bireylerin desteklenmesi

ve yeni pozisyonlari talep etme konusunda tesvik edicidir'?*.

Bireysel planlamada baska bir adimda Stratejilerin gelistiriimesi ve
uygulanmasi asamasidir. Bireysel kariyer planlamada yukarida bahsetmis

oldugum 3 asamalardan sonra neyi nasil ve ne zaman yapilmasi gerektiginin

121 Apdullah Soysal ve Cevdet Soylemez, “iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogrencilerinin Bireysel

Kariyer Planlamalarina Etki Eden Faktorler: Kilis 7 Aralik Universitesi Ornegi”, Uluslararasi
Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, Kilis, 2014, s.25.

122 calik ve Eres, s.103.

123 ‘Siileyman Eryigit, “Kariyer Yonetimi”, s Hukuku ve iktisat Dergisi, Kamu Is Hukuku
Sendikasi, Cilt: 6, Sayr: 1, Ankara, 2000, s.114.

124 calik ve Eres, a.g.e., 5.104.
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belirlenmis olmasi gerekmektedir. Kariyer, birey arzu, istek ve amaglari ile drgut
amaglarinin birbirini tamamlamasiyla olusan karmasik bir sireci ifade eder.
calisanlar bu asamada isleri kolaylastirici yada kisitlayici tim unsurlar géz
onlnde bulundurmalidir, ¢linkl calisilan sektdérde kariyer planlamasinda fayda
saglayacak unsurlar var iken ayni zamanda vyavasglatacak unsurlarinda

olmasidirt?,

Bireysel planlamada en son asamada Kisilerin kendisini degerlendirmesi
olarak ifade edilr. bu suregte bireyler kendi kariyer olanaklarini
degerlendirmesine, kariyerle ilgili belirlemis olduklari hedeflerini yeniden
kontrolline, ve stratejilerin gézden gegcirilmesini saglar. Sonu¢ olarak bireyin neyi
ne kadar basaracagi, performansi belirlenir. Kisisel kariyer planlamasi bireyin
kendi farkindaligini yaratmasini, meslek ve piyasa arastirmasi yapmasini, is

yasamina katilimini ve basari kazanmasini ifade etmektedir. *?°.

2.3.2.2.0rgiitsel Agidan Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamalarinda &rgutsel planlari orgitler gerceklestirmektedir.
Orgltlerin Ust kademelerinde yénetim pozisyonunda yer alan yoneticilerin |
bireylerin belirlenen hedefler dogrultusunda kariyerlerinin planlanmasinda ve
degerlendiriimesinde bir déngli sekli olusturmaktadir. Orgiitsel kariyer planlama,
orgut tarafindan gerceklestiriimektedir. Yoneticiler belirlenen amaclar ve stratejiler
dogrultusunda bireylerin kariyer planlarinin yapilmasini ve degerlendirilmesini bir
dongl seklinde gerceklestiriimektedir. Kariyer planlamasini o6rgitsel acidan
degerlendiriimesinde o6rgutin amaclari ile bireylerin amagclarinin entegresi
yapilmali ve ayrica bireylerin kariyer hedeflerini gerceklestirmeleri ile érgutlerin
amaglarina ulasmalari saglanmali. kariyer hedefleri ile o6rgutsel olanaklarin

uzlastiriimasini igerir*?’,

Orgltsel kariyer plani asamalari;

* Orgutsel kariyer planlamasi bireysel kariyerin planlamasindaki gibi belli
surecglerden gecmektedir. S6zU edilen slreglere agagida yer verilmistir.

* Orgitsel Acidan Analiz

* Performansin Degerlendiriimesi

125
126
127

Aytag a.g.e, s.13.

Mehmet Oner, * Bireysel Kariy_er Planlamasi”, Kariyer Yayincilik, Ankara, 2001, §.18—19.
Turkan Argon ve Altan Eren , “Insan Kaynaklari Yonetimi’’, Nobel Yayin Dagitim,Istanbul,
2004, s.16
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* Hareket Planlamasi, seklinde siralanabilir.

Orgiitsel acgidan analiz denildiginde 6rgitin iginde var olan insan
kaynaklarinin tespit edilmesidir. Kariyer yonetimi acgisindan insan kaynaklari
yonetimi 6nemlilik arz etmektedir. Bu sureclerde ise ortaya bireylerin kendilerini
mesleki anlamda gelistirmesi gerektigi sonucuna varilir. ayrica érgttsel modelin,

orglitsel analiz 6ncesi belirlenmesi gerekmektedir'?.

Performans agisindan degerlendirme olarak incelendiginde, amaclanmis
ve planlanmig bir takim faaliyetler neticesinde ortaya ¢ikan bulgularin nitel ve
nicel olarak belileyen kavrama denilmektedir. Gergeklestirilen faaliyet
sonuglarinin ele alinarak degerlendiriimesi ile performans degerleme sonuglari
ortaya cikar. Performans degerlemesi planlanmis ve Performans, planlanmis ve
amaclanmis bir faaliyet sonucunda tespit edilen bulgulari, nitel ya da nicel olarak

belirleyen kavrama denilmektedir.

Performansin belirlenebilmesi i¢in uygulanan faaliyet sonuclarinin
degerlendiriimesi gerekmektedir. Performansin degerlendirilebilmesi igin Ust
yonetim tarafindan belirlenmis standartlara, karsilastirma ve dlgme yontemiyle
calisanin performansinin degerlendiriimesi olarak ifade edilir. Performans
degerlemesi eksikliginde, ise devamsizlik, ylksek diizeyde ¢alisan sirkilasyonu,
performans disukliga ve yetenek noksanligi tepki ve basarisizhidin belli basli

sonuclari olarak karsimiza ¢ikacaktir. *2°

Bir diger asama hareket planlamasi. S6z konusu bu planlamada
performans sonucunun de@erlemesi ile elde edilen bilgilerle, calisanin is ile
alakall tecrtbelerinin degerlendiriimesi sonucunda, c¢alisanin bireysel taleplerinin
karsilayacak niteliklerin tespit edilmesidir. Bu islemler sonucunda Kkariyer
gelistirme ile kariyer hedefleri kapsayan bir plan yapilmalidir. Sonug olarak orguit
ici kariyer ile ilgili firsatlar, bir cok Olcim ile performans degerlemesi ve
calisanlarin moral ve motivasyonlarini belirleyip, bu anlamda cesitli ve gerekli

egitimlerin veriimesi fayda olusturmaktadir**.

128 calik ve Eres a.g.e., s.97.

129 Serif Simsek vd., ” Kariyer Yonetimi”’, Can Yayinlari, istanbul, 2004, s.48.
1"30 Melis Tugce Giirel, Kariyer Planlamada Yetkinliklerin Onemi ve Bir Aragtirma.Marmara
Universitesi/Sosyal Bilimler Enstitiist, Istanbul, 2010, s.30.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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2.4.KARIYERIN YONETIMi

Kariyerin yonetimi en kisa ifade ile bireylerin is yasamlar ile alakall
planlarini ifade eder. isletmelerdeki insan kaynaklarinin kariyer planlamalarindaki
hedefleri, bireylerin o6rgutteki hareketliligini saglanmak ve yine orgutteki is
goérenlerin  motivasyonunu ylkseltmek. Kariyer yonetiminde 3 asamadan
bahsetmek gerekmektedir. Bunlar sirasi ile kariyer yonetimi alt bileseni, kariyeri
gelistirme ve kariyeri planlamasidir*®. is gérenler agisindan calistiklari érgiitlerde
kariyer yénetimi varsa belli bir sire sonra kariyerinde nerede olacaklarini tahmin

edebilirler. Ve bu yéntemle beraber is gérenlerin 6rgiite bagimlihgi artmaktadir'®.

Kisiler kariyer hedefleri i¢cin yapmis olduklari ¢alismalar sonucunda
orgutinde hedeflerini ilerletmek cabasindadirlar. Kariyer kademeleri ileri ve
yukari dogru seklinde genel olarak ifade edilmistir. Kariyer ydntemleri ve
calismalari genel olarak kisilerin tecriibeleri ve yoneticilik icin hazirliklari dikkate
aliniyordu. Geleneksel kultir yapisinda 6zellikle kisiler kabiliyetli olsalar dahi,
isletme igindeki calisma sureleri omlarin tst kademelere gelmesindeki en dnemli
sebep olarak goérilmekteydi. Bu durum kariyerle ilgili yeni yéntemler

gelistirimesini saglamistir*®.

Oncelikli olarak Kariyer yénetimi kariyer kavramindan sonra ortaya ¢ikmis
ve ister bir isletmede caligsin ya da herhangi bir yerde ¢alismasin, her bireyin
kariyer planlamasi yapip istenilen kariyere sahip olabileceginin farkina varilmasi
ile arastirmalarda yer almaya baslamistir. Burada kariyer yénetiminde amag 6rgut
ile bireyin karsilikli birbirlerinin istek ve beklentilerini fark edip, birbirlerini tanima
asamalaridir.  Bu durum Orgultlerin  amaclari ile, bireylerin amaclarinin
bltlinlestiriimesi yani uyumlu sekle getiriimesi sonucu faaliyetlerdir. Bagka bir
tanimi ise kisilerin mesleki hayatlarinda gostermis olduklari basarilar karsisinda

kariyer basamaklarini tirmanmasi seklinde de ifade edilir**.

131 Hasan ibicioglu, insan Kaynaklari Yonetimi (Geleneksel ve Stratejik Perspektif), 2.baski,

Alter Yayincilik, Ankara, 2010, s.166.

182 Hiiseyin Ozgen vd. , “fnsan Kaynaklar Yénetimi’’, Nobel Kitabevi, Adana, 2002, s.179.

133 Abdullah Soysal, “Kariyer Yonetiminde Yeni Strateji Arayislar; Tirkiye Olgeginde Bir
Degerlendirme”, Cimento i§veren Dergisi, Cilt: 20, S: 5, Istanbul, 2006, s.17.

134 Aytac , a.g.e. s.10.
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2.4.1.Bireysel Kariyerin Yonetimi

Bireysel kariyer yonetiminde kisiler kendilerine en uygun nitelikteki isi
bulmak amaci ile detayl bir plan yapmasi, karar vermesi ve arastirma yapmasi
sureci olarak ifade edilir. Diger bir ifadeyle, is gorenlerin zayif ve guglu yanlarinin
tespit edilerek, ilgi alanlarinin ve becerilerinin belirlenmesi ile, isletme iginde var
olan firsatlardan haberdar olunmasi, kariyerleri ile ilgili hedeflerin tespit edilmesi
ve bu hedefler dogrultusunda, hedefleri gergeklestirmek adina yapilan
planlamalardir. personelin guclu ve zayif yonlerini, degerlerini ve ilgi alanlarini
belirledikleri, orgut icindeki is imkanlari hakkinda bilgi sahibi olduklari, kariyer
hedeflerini tespit ettikleri ve bu hedefleri de gergeklestirmek igin gerekli olan
planlari hazirladiklari ve geligtirdikleri surece bireysel kariyer yonetimi

denilmistir'®.

2.4.2.Orgiitsel Kariyerin Yénetimi

Orgltsel kariyerin  yénetimi ile anlatimak istenen, is gérenlerin
ihtiyaglarinin tahmin edilmesi ve kariyer hedeflerinin belirlenmesi icin yapilan
planlamalar, belirlenen stratejiler ve bunlarin uygulanmasi seklinde ifade edilir.
Kariyerin yoénetilmesi, c¢alisanlarin performanslarindan en yiksek dizeyde
yararlanabilmek ile beraber bu yénetimin en énemli sarti yoneticiler ile is gorenler
arasindaki iletisim baglarinin aktif olmasidir. Birden fazla tanima mevcut olan
kariyer yonetimi diger bir tanimlamasi ise; o6rgutlerde amaglarina ulasa bilmek
adina calisanlarin en Ust dizeyde performanslarini ortaya koyabilmeleri icin

uygulanmakta olan gelisim programlaridir.

2.5.KARIYERIN MODELLERI

Driver, kariyer kavramindaki anlasiimaz olan tanimi kariyer tanim
problemini ortadan kaldirmak icin kariyer modelini gelistirmistir. Kariyer
modellerinde, spiral, dogrusal, durgun-durum ve gegici olmak Uzere dort
kavramda ele alinmaktadir. Modellerin dzellikleri kisaca soyledir. Durgun-durum,
kariyer modelinde kariyerin bir defada segildigini ve yasam boyu ayni meslegdi

surdurmeyi ifade eder.

1% calik ve Eres, a.g.e., s.41.
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Dogrusal kariyer modeli ise meslekte surekli ilerlemenin s6z konusu
oldugu faaliyetleri belirtmektedir. Spiral kariyer kalibi ise kariyer segiminde bir¢ok
meslek sonucu evrime ugradigi ve on yila yakin zaman sonucunda gec¢mis
yetenekler Uzerine yeni yeteneklerin gelistirildigi bir kariyerdir Gegici Kariyerde ise

bireyin kariyerinin segiminde siirekliligi ifade etmektedir*® .

2.6.KARIYERIN KALIPLARI

Kigilerin is yasamlarinda boyunca Kkariyerleri ile ilgili davraniglarinin

butinidir'®’. Kariyer kaliplari bes tanedir. Bunlar;

Kararl kariyerin kalibi
Kararsiz kariyerin kalibi
Dogrusal kariyerin kalibi
Spiral kariyerin kalibi

Coklu deneme kariyerin kalibidir.

2.6.1.Kararh Kariyerin Kaliplar

Kararl kariyer kalibinda bireyler egitim hayatlarini tamamlamanin hemen
sonrasinda bir igletmede goérev alirlar ve hep ayni kariyerde bulunurlar. Bu
bireyler bulunduklari isletmeden baska bir isletmeye gecis yapsalar bile yaptiklari
islerde degisim olmaz. Laboratuvar teknikeri ve bilgisayar mihendisi Réntgen
teknisyenleri ve insaat muhendisleri kararli kariyer kalibini izleyen cgalisanlara
ornek gosterilebilinir. Bahsetmis oldugumuz kariyer kalibina devamli kariyer ismi

de verilir*e,

2.6.2.Kararsiz Kariyerin Kaliplari
Kararsiz kariyer kalibinda Kigiler kararl kariyer kalibina gegene kadar eski

kariyer yani geleneksel kariyeri uygular. Daha sonra alan olarak yer degistirmen

suretiyle deneme iglere baglar ve tekrar tekrar denemelere devam eder.

1¥%Nihat Erdogmus, * Kariyer Geligtirme Kuram ve Uygulama’ Nobel Yayin, Ankara, 2003, S.22.

¥'sansarci, a.g.e. s.7.
138 Calik ve Eres, a.g.e., S.74.
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Bireylerin yaslarin da orta yas grubuna geldiklerinde kariyerlerindeki
degisimler ve fazla hareketliligi bu kalibin icinde yer alan kisilerin eylemlerinden
olusur. Bu tarz eylemler genel olarak uyumsal davranis ya da sapma olarak

godzlemlenir'®®.

2.6.3.Dogrusal Kariyerin Kaliplari

Dogrusal kariyer kalibinda yari zamanli yapilan daha ¢ok &grencilik
zamanlarinda tercih edilen ayni zamanda staj sureleri de bu kariyer kalibi
icerisinde yer alir. Bu ¢alismalari 20 li ve 30 yas araliginda denemek maksadiyla

yapilan ilk ve tam zamanli isler takip eder.

Akabinde calisanlar Gst kademelere ylkselme ihtimali az olan kararli kalip
dénemine gecer. Calisanlar bir igsletmede sabit kalarak ylkselmek istedigi
statlilere sirasiyla ¢ikarak ya da dogrusal kalibi takip edip bulundugu isletmeden

baska bir isletmede gegis yaparak kariyerini stirdirebilir'®.

2.6.4.Spiral Kariyerin Kahplari

Aralarinda farkliliklari 6nemli derecede olmayan fakat hepsi ayri alanda
kurulmus olan birbirinden farkh tipteki mesleklere sahip olan kisi spiral kariyer
kalibina sahip kisidir. Bu kalip tlriinde ise akademisyenlik yapan bir égretim
dyesinin belli zaman sonra bir isletmede Ust yonetici olarak bulunmasi 6rnek
olarak verebiliriz. Spiral kalipta 6ncelikle emeklilik stresince, emeklilige kadar
elde edilen is tecribelerinin farkli yerlerde uygulanmasi hayata geciriimesi

141

seklinde ifade edilir™".

2.6.5.Coklu Denemeler

Genel 6zelligi bir isten diger bir ise sikliklarla gecis olarak tanimlanir ki
genel olarak egitim dizeyleri disuk seviyede olan ve vasifli niteligi olmayan

calisan grubu temsil eder. Bu gruptaki ¢alisanlar kararli olamaya ydnelecek kadar

139 Halil can vd., * Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi’’, siyasal kitapevi,2016,(2. Baski),
Si(}/asal Kitapevi, Ankara, 1995, s.331.

1% Eda Ergiin, insan Kaynaklari Yénetiminde Kariyer Planlama ve Bir Uygulama.Marmara
Universitesi/ Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul.2007, s.66.

141 Ekim Balta Aydin, Orgiitlerde Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi, Kariyer Gelistirmesi ve Bir
Kariyer Gelistirme Programi Olarak Kogluk Uygulamalari. Pamukkale Universitesi/Sosyal Bilimler
Enstitliisti, Denizli, 2007, s.61.
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bir yerde olamazlar. Bu grup i¢in garsonluk, tezgahtarlik, taksi soférligu ve
seyyar saticilar girmektedir. Coklu kariyer kalibinin diger bir adi ise gegis tipi
kariyer kalibi olarakta ifade edilir ve amaglarina ulagsmaya ¢aba goésteren bireyin

amacina ulasana kadar calisacagini belirtmistir 12

2.7.KARIYERIN EVRELERI

insanlarin kariyerlerindeki basamaklar yasam basamaklari ile benzerlik
gostermektedir. Bunlar kariyerin baglangici, insanin dinyaya gelisi, kariyerinde
ilerleme insanin buyumesi, kariyerinde orta yas durumu insanlarin gerilemesi ve

kariyer sonu insanin ise 6lmesi seklinde anlatiimaktadir.
2.7.1.Kendini kegfetme Asamasi

Kariyerindeki en 6n sirada kisinin kendini tanimasi asamasi gelmektedir.
Bu doénemler geriye donuk cocukluk evrelerinden baslayip ergenlik ve ilk
yetiskinlik sureclerini kapsamaktadir. Yas grubu olarakta nitelendirmek gerekirse
10 ile 25 yaslari arasinda denilmektedir. ilk ergenlik déneminde kimlik bulma
kendini degerlendirme tanima ihtiyaci hissetmislerdir. Kisiler bu asamada zayif ve
gucli yanlarini kesfeder ve makul olabilecek bir amaca sahip olabilmenin
lizerinde yogunlasirlar**®. Bu kariyer ddénemi bireyler tarafindan egitimlerinin
tamamlanmasi sonucunda ilk is hayatlarinda yer almaya baslamasi ile son

bulmaktadir*** .

2.7.2.Yukselme Asamasi

Bu asama pazillan birlestirme asamasidir. Bir diger ifadeyle kurma
asamasidir. Bu asamalarda bireyler kendi ¢abalariyla is aramasi, isi bulmalari,
oryantasyona tabi tutulmalari, ise yerlesme ve iste ilerleme olarak nitelendirilir**.
Kisilerin yas araligi olarak 26 ila 35 yas arasinda ele alinan bu donem yapacagi
isi O0grenmesini ve c¢evresi tarafindan sayginllk kazanmasini saglayan bir

donemdir. Kariyer basamaklarinda hizla ilerleme ve birtakim sorumluluklar alma

“2canvd., a.g.e., s.317

143 Neslihan Okakin, ” Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Beta Yayinlari,
istanbul, 2009.s.136-137.

144 Ugur Dolgun,” insan Kaynaklari Yénetimi”: Ekin Basim Yayin Dagitim, Bursa, 2010. S.143-
144,

145 Mehmet Cemil Ozden, “Bireysel Kariyer Yénetimi Profesyonelin El Kitabi”’, Umit Yayincilik,
Ankara, 2001, ss.33-34.
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dénemidir. llerleme asamasinda bireyler is yagsaminda kargisina ¢ikan kosullar ile

beklentilerini karsilastirmakta ve diger yandan da kendini ispat gabasindadir'*®.

2.7.3.Kariyerin Ortasi

Kariyerin ortasi diye adlandirilan bu dénemde ki yas araligi 36 ila 50 yas
arasidir. Bu asamanin diger bir ifadesi kariyerini korumaktir. Geg¢mis yillar
boyunca elde etmis olduklari kariyerlerini muhafaza etmeye calisilan dénemdir.

Bu dénemde &ncelikli olan bireyler agisindan sayginlik ve basaridir'®’.

Kisilerin orta yas sendromlari bu dénemde kendini gdstermektedir. Orta
yas sendromunun gesitli gikis sebepleri vardir. Ornegin; bir yakinini kaybetme,
eskiye nazaran artan saglik sorunlari ve bosanmalar olarak verile bilinir.**® . iste
bu kritik dénemde bireyler ya slrekli kariyerlerini ilerletip mentorluga yikselmekte
yada kariyer platosu yani durgunluk kapsaminda kalmaktadir. Calisanlarin strekli
ayni igleri yapmalari platoyu devaml kilabilir buradaki oneri farkli islere gegis

yapark bu déngliyli kirmasi saglanir'®®.
2.7.4.Kariyerin Sonu

Kariyerin sonu asamasindaki yas araligi 51-65 yastir. Bireylerin
tecribelerinin en ylksek oldugu dénemdir. Fakat yasin getirisi olarak birtakim
saglk sebepleri ve fiziksel olarak gerilemeler dolayisi ile uzun slre etkili

olamayacaginin farkina varmaktadir'°

. Kariyerin ortasi diye adlandirdigimiz
doénemdeki sorunlar ile bu dénemdeki sorunlar arasinda paralellik vardir. Kisilerin
ilk olarak durgunluk devami devam etmekteyken diger yandan gerilemeye

baslamistir. Bu dénemde birey daha ¢ok egitici, 6gretici konumdadir.

146 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi Uygulama Ornekleriyle, Alfa Aktiiel

Yayinlari, Bursa, 2009, s.171.

147 Siileyman Eryigit, ‘Kariyer Yonetimi’, Kamu-is Dergisi, Cilt: 6, Sayi: 1, 2000, s.5.

18 Sabuncuoglu, a.g.e., 5.171-172.

9 Dolgun, a.g.e., s.145.

Polat Tunger, “Degisen insan Kaynaklari Yénetimi Anlayisinda Kariyer Yénetimi”, Ondokuz
Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, cilt:31, sayi:1, Samsun, s, 217-218.

150
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UGUNCU BOLUM

YONTEM BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliminde sirasi ile arastirmanin modeli, arastirmanin
problemleri, arastirmanin evren ve 6rneklemi, veri toplama araglari ve verilerin

¢6zimlenmesine iliskin aciklamalara yer verilmistir.

3.1. ARASTIRMA MODELI

Arastirma, tanimlayici tarama modeline gére modellenmigtir. Arastirma
katilimcilarinin var olan 6ézelliklerinde herhangi bir degisiklik olmaksizin toplanmis
ve konuyla ilgili gértsler degerlendirmeye alinmistir. Mevcut oldugu sekliyle ya
da var oldugu sekliyle tasvir ydntemini tanimlamayi amacglayan bir arastirma
yaklasimidir. Etkinligi degistirme ve etkileme cabasi gosteriimemektedir. Onemli
olan bilmek istediginiz seyi gézlemlemektir. Bu baglamda, arastirma modeli,
kadin caliganlarda cam tavan sendromu dizeyini ve kariyer planlamasini

belirleme isteginden dolayl tanimlayici tarama modeline dayanmaktadir.

3.2.  ARASTIRMA EVREN iLE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini 2018 yili istanbul ilinde farkli sektérlerde calisa
kadin ¢alisanlarin tamami olusturmaktadir.

Evrene ulagsmada zamansal sikintilar yasanacagindan dolayi, rastgele
orneklemi teknigi ile evreni temsil edecek érnekleme secilme yolu izlenmis ve 152

kadin ¢alisan arastirmanin érneklemini olusturmustur.

3.3.  VERI TOPLANMA ARACI VE TEKNIKLERI

Arastirmada verilerin  toplanmasi araci olarak anket formundan
yararlanilmistir. Anket formu bir ve iki olmak lGzere bdlimlerden olusmaktadir.
ilkin Birinci bélimde katilimcilarin kisisel bilgilerini belilemek (izere Demografik
Bilgi Formu ve ikinci bélumde Kadin Caliganlarda Cam Tavan Sendromu ve
Kariyer Planlamasina yonelik begsli likert tipinde (1= kesinlikle katilmiyorum, 5=

kesinlikle katihyorum ) olusturulan 25 sorudan olusmaktadir.
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3.4. VERI ANALIZzi

Ornekleme giren kadin galiganlara uygulanan anket formundan elde
edilen verilerin istatistik analizi, SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
23.0 istatistik programi kullanilarak gerceklestiriimistir. Verilere, ilk etapta
guvenilirlik analizi uygulanmistir. Guvenilirlik analizi (Alpha Degerleri) ile sorularin
icsel tutarliliklar Slgtlmistir. Orneklemi olusturankadin galisanlarin demografik
bilgileri ile ilgili bulgular icin frekans analizi uygulanmigtir. Daha sonra, Kadin
Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasina iliskin ifadelerin
teker teker ve 25 maddenin toplam puani ile demografik degiskenleri
iliskilendirmek icin T Test ve Varyans Analizi gerceklestiriimigtir. Varyans analizi
sonrasinda ortalamalar arasindaki farkliigin olusmasinda 6nem arz eden
gruplarin belirlenmesi igin post-hoc testlerinden uygun olanlari uygulanmistir.
Sayisal gelismelere iliskin bulgular p < 0.05 olmasi durumunda istatistiksel olarak

anlamh kabul edilmigtir.

Tablo 1. Olgegin Guvenirlilik Analizi Sonucu

Cronbach's AlphaMadde Sayisi
Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu
ve Kariyer Planlamasi 0.948 25

Tablo 1’de gorildigu gibi 25 maddeden olusan Kadin Calisanlarda Cam
Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi Olgegine yapilan glvenirlik analizi
sonucunda alfa degeri % 94,8 olarak hesaplanmigtir. S6z konusu degerlere
bakilarak, él¢cegin ylksek diizey glvenilir oldugu séylenebilir.

3.5. FREKANS TABLOLARININ YORUMLANMASI

Arastirmanin bu boéliminde, anket formunda yer alan demografik
Ozelliklere ve O6lgek maddelerine ait olarak toplu frekans dagilim tablolan
olusturulup yorumlanacaktir.
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1. Kadin Girigimcilerin Demografik Ozelliklerine iligkin Bilgiler

Tablo 2. Demografik Ozelliklerine Ait Dagim

N %
Yas 20- 30 41 27
31-40 74 49
41-50 31 20
51 yas ve Uzeri 6 4
Toplamda 152 100
Medeni Hal Evli 113 74
Bekar 39 26
Toplam 152 100
Cocuk Sahibi Olma Durumu  Evet 109 72
Hayir 43 28
Toplam 152 100
Egitim Dlzeyi Universite 82 54
Yiksek lisans 15 10
Doktora 2 1
Diger 53 35
Toplam 152 100
Calisilan Sektor Egitim 24 16
Saglik 14 9
Serbest 14 9
Finans 18 12
Diger 82 54
Toplam 152 100
Calisma Yil 1-5yil 55 36
6-10 yil 27 18
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11-15 yil. 23 15

16-20 27 18

21 yil ve Uzeri. 20 13

Toplam 152 100
Aylik Gelir 1500-2000 TL . 31 20

arasi

2001-2500 TL. 18 12

arasi

2501-3000 TL. 27 18

arasi

3001 TL ve uzeri. 76 50

Arasi

Toplamda. 152 100

Tablo 2’de gorildugu gibi, arastirmaya katilan kadin calisanlarin %27’si
20-30 yas, %49’u 31-40 yas, %20’si 41-50 yas ve %4’U 51 yas ve Uzeridir.

Medeni durum agisindan %74'0 evli ve %26’si bekardir. Kadin

calisanlarin %72’si gocuk sahibi ve %28’i gocuk sahibi olmadid1 saptanmistir.

Kadin caliganlarin %54’U Universite mezunu, %10’u yuksek lisans ve %1’i

doktora ve %35’i diger mezuniyetlere sahip oldugu saptanmistir.

Kadin calisanlarin %16’s1 egitim sektdrinde, %9'u saglhk sektdrinde,
%9'u serbest meslek ve %12’is finans ve %54’G diger sektorlerde calistig

saptanmistir.

Kadin galigsanlarin %36’s1 1-5 yildir galisma hayatinda, %18’i 6-10 yildir
calisma hayatinda, %15’i 11-15 yildir ¢alisma hayatinda, %18’i 16-20 yildir
calisma hayatinda ve %13’ 21 yil ve uzeridir galisma hayatinda oldugu

saptanmistir.
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Kadin ¢alisanlarin %20’si 1500-2000 TL gelire sahip, %12’si 2001-2500
TL gelire sahip, %18’i 2501-3000 TL gelire sahip ve %50’si 3001 TL ve Uzeri

gelire sahip oldugu saptanmigtir.

Genel olarak bakildiginda, kadin g¢alisanlarin %49’u 31-40 yas, %74°U
evli, %72’si ¢ocuk sahibi, %54’0 Universite mezunu, %540 diger sektdrlerde
calisiyor, %36’s1 1-5 yildir calisma hayatinda ve %50’si 3001 TL ve Uzeri gelire

sahip oldugu saptanmistir.

Tablo 3. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi Olgegi

ifadelerine Ait Dagilim

mg g S € v £
X 5 o) N 2 x 2
= 9 Q = s = 5
c = = @ > c >
cE E 8 = 7=
Toplam
n % n % n % n % n % Ort. SS

Kadin ¢alisanlarda cam tavan 23 15 31 20 29 19 54 36 15 10 3,05 1,25
algisi vardir.

Kadin ¢alisan olarak cam 23 15 49 32 24 16 47 31 9 6 2,80 1,20
tavan sendromuna maruz
kaldim.

Kadin ¢alisan olarak cam 18 12 30 20 32 21 57 38 15 10 3,14 1,20
tavan sendromunu kirmaya
yonelik gabaniz oldu.

Egitim arttikga cam tavan 19 13 48 32 30 20 44 29 11 7 2,87 1,18
algisi artmaktadir.

Yas ilerledikge cam tavan 15 10 40 26 34 22 51 34 12 8 3,03 1,15
algisi artmaktadir.

Kadin g¢alisan olarak cinsiyet 21 14 32 21 20 13 53 35 26 17 3,20 1,33
ayrimi ile karsilastiniz.
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Kadin ¢alisan olarak erkek
calisanlar Ust kadrolarda
daha fazla bu yizden terfi
sansim daha disuk.

Kadin ¢alisan ile erkek
calisanlar arasinda Ucret
esitsizligi yasaniyor.

Ust dlizey yoneticilikler
kadinlardan ¢ok erkeklere
verilmektedir.

Ust dlzey yoneticilik iin
olmasi gereken faktorlerde

Cinsiyet etkileyici bir rol alir.

Firmalarda kadin g¢alisan
sayisi arttirlimal.

Ust dlizey pozisyonlarda
yeteri kadar kadin ¢alisan
yoktur.

Kadinlara rehberlik
yapabilecek sayida kadin
yonetici yoktur.

Kadin ¢alisanlarin birgok
ailevi sorumluluklarinin
olmasi Ust dlizey yonetici
olmalarini engellemektedir

Kadin ¢alisanlarin
kariyerlerini gelistirme
cabalari vardir

Kadinlar kariyer hedefini

gerceklestirmek icin belirli bir

plana sahiptir

Kadinlar igin is yerinde

ilerleme ve gelisme olanaklari

¢ok 6nemlidir.

Kadinlar kendilerine yénelik

kariyer engelleri oldugunu
kabullenmislerdir.

15

17

12

21

12

24

15

10 33

11 49

8 25

14 39

6 10

6 21

8 22

16 33

6 10

10 38
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22

32

16

26

14

14

22

25

26

21

20

29

16

20

17

20

14

22

14

33

17

14

13

19

11

13

11

13

14

22

63

49

65

49

64

65

70

51

79

77

87

50

41

32

43

32

42

43

46

34

52

51

57

33

15

16

30

14

53

37

31

24

44

34

37

16

10

11

20

35

24

20

16

29

22

24

11

3,20

2,99

3,50

2,97

3,93

3,66

3,57

3,12

3,94

3,77

3,91

3,09

1,18

1,23

1,21

1,23

1,12

1,16

1,19

1,35

1,04

1,06

1,00

1,18



Calisan bir kadin olmanizdan 23 15 40 26 22 14 54 36 13 9 2,96 1,25
dolay toplumsal bir baski
vardir.

Calisma yagaminizda 18 12 31 20 18 12 59 39 26 17 3,29 1,30
mobinge (psikolojik taciz)
maruz kaldim.

Kariyer gelisimim igin aile 14 9 24 16 18 12 63 41 33 22 3,51 1,25
hayatimdan fedakarlik
yapmak zorundayim.

Kadin galisan olarak evlive 14 9 34 22 25 16 54 36 25 16 3,28 1,24
cocuklarim oldugu igin

sorumluluklarim daha fazla

bu ylzden kariyerimde geri

planda kalmakta.

Kadin ¢alisan olarak servisin 14 9 29 19 20 13 62 41 27 18 3,39 1,24
olmamasi ve yolun uzun

olmasi kariyer hedeflerimi

sinirlamakta.

Kadin ¢alisan olarak calisma 12 8 22 14 15 10 69 45 34 22 3,60 1,21
saatleri ve mesai saatlerinin

fazla olmasi performansimi

olumsuz yénde etkiliyor

Calisama yasamini 43 28 40 26 33 22 29 19 7 5 2,45 1,22
dizenleyen kadin calisan
yasalari yeterlidir.

Tablo 3’te goéruldiugu gibi, Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve
Kariyer Planlamasi Olgegi ifadelerin ait frekans, ylzde, ortalama ve standart
sapma degerleri verilmistir. Bu degerlere gore, en ylksek katlim “Kadin
calisanlarin kariyerlerini gelistirme cabalari vardir” ifadesinde olup, kadin

calisanlarin kariyerlerinin gelistirmek icin caba sarf ettikleri belirtilmistir.
En distuk katihm ise, “Calisama yasamini dizenleyen kadin c¢alisan

yasalari yeterlidir.” ifadesinde olup, kadin calisanlarin calisma hayatini

duzenleyen yasalarin yeterli olmadigdi belirtilmistir.
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Tablo 4. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Medeni Duruma Gore Farklilagsmasi

N Ort. SS T p
Kadin ¢alisanlarda cam tavan algisi vardir. Evlii 113 3,02 1,22 -,474 ,636
Bekar 39 3,13 1,34
Kadin ¢alisan olarak cam tavan sendromuna Evli 113 2,86 1,22 ,974 ,332
maruz kaldim.
Bekar 39 2,64 1,14
Kadin ¢alisan olarak cam tavan sendromunu  Evli 113 3,08 1,20 - ,306
kirmaya yonelik gabaniz oldu. 1,027
Bekar 39 3,31 1,17
Egitim arttitkga cam tavan algisi artmaktadir.  Evli 113 2,88 1,20 ,137 ,892
Bekar 39 2,85 1,14
Yas ilerledikge cam tavan algisi artmaktadir.  Evli 113 3,03 1,16 -,116,908
Bekar 39 3,05 1,12
Kadin ¢alisan olarak cinsiyet ayrimi ile Evlii 113 3,20 1,29 -,006,995
karsilastiniz.
Bekar 39 3,21 1,45
Kadin ¢alisan olarak erkek calisanlar tst Evlii 113 3,25 1,17 ,896 ,371
kadrolarda daha fazla bu ylzden terfi sansim
daha diisiik. Bekar 39 3,05 1,21
Kadin c¢alisan ile erkek ¢alisanlar arasinda Evlii 113 2,98 1,22 -,077,939
Ucret esitsizligi yasaniyor.
Bekar 39 3,00 1,28
Ust dlzey yoneticilikler kadinlardan ok Evlii 113 3,54 1,17 ,691 ,491
erkeklere verilmektedir.
Bekar 39 3,38 1,31
Ust dlzey yoneticilik icin olmasi gereken Evlii 113 3,03 1,22 ,902 ,368
faktorlerde Cinsiyet etkileyici bir rol alir.
Bekar 39 2,82 1,25
Firmalarda kadin ¢alisan sayisi arttiriimali. Evlii 113 3,92 1,14 -,259 ,796
Bekar 39 3,97 1,09
Ust dlzey pozisyonlarda yeteri kadar kadin Evli 113 3,66 1,15 ,105 ,917
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calisan yoktur. Bekar 39 3,64 1,20
Kadin ¢alisanlara rehberlik yapacak sayida Evlii 113 3,62 1,15 ,943 ,347
kadin yonetici yoktur.

Bekar 39 3,41 1,31
Kadin ¢alisanlarin birgok ailevi Evlii 113 3,20 1,33 1,330,186
sorumluluklarinin olmasi Ust dizey yonetici
olmalarini engellemektedir Bekar 39 2,87 1,38
Kadin ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirme Evli 113 3,94 1,01 -,055,956
cabalari vardir

Bekar 39 3,95 1,12
Kadinlar kariyer hedefini gergeklestirmek icin  Evli 113 3,77 1,07 ,003 ,997
belirli bir plana sahiptir

Bekar 39 3,77 1,04
Kadinlar igin is yerinde ilerleme ve gelisme Evlii 113 3,86 1,01 - ,300
olanaklari cok dnemlidir. 1,040

Bekar 39 4,05 ,97
Kadinlar kendilerine yonelik kariyer engelleri  Evli 113 3,17 1,14 1,355,178
oldugunu kabullenmiglerdir.

Bekar 39 2,87 1,28
Calisan bir kadin olmanizdan dolayi toplumsal Evli 113 3,01 1,20 ,807 ,421
bir baski vardir.

Bekar 39 2,82 1,41
Calisma yasaminizda mobinge (psikolojik Evlii 113 3,27 1,32 -,245,807
taciz) maruz kaldim.

Bekar 39 3,33 1,24
Kariyer gelisimim icin aile hayatimdan Evlii 113 3,58 1,26 1,304,194
fedakarlik yapmak zorundayim.

Bekar 39 3,28 1,21
Kadin calisan olarak evli ve ¢cocuklarim Evlii 113 3,31 1,28 ,564 574
oldugu icin sorumluluklarim daha fazla bu
yiizden kariyerimde geri planda kalmaktadir. ~ Bekar 39 3,18 1,14
Kadin calisan olarak servisin olmamasi ve Evlii 113 3,37 1,25 -,278,781
yolun uzun olmasi kariyer hedeflerimi
sinirlamakta. Bekar 39 3,44 1,23
Kadin calisan olarak calisma saatleri ve Evlii 113 3,63 1,23 ,513 ,608
mesai saatlerinin fazla olmasi performansimi
olumsuz yénde etkiliyor Bekar 39 3,51 1,17
Calisama yasamini dizenleyen kadin galisan Evli 113 2,52 1,24 1,177,241
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yasalari yeterlidir. Bekar 39 2,26 1,14

Kadin Caligsanlarda Cam Tavan Sendromuve Evli 113 3,31 ,83 ,510 ,611

Kariyer Planlamasi
Bekar 39 3,23 ,73

Tablo 4’te gdruldigu gibi, kadin ¢alisanlar tzerinde yapilan arastirmada,
medeni durum duzeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu
ve Kariyer Planlamasi élgedi ifadelerinin ve toplam puaninin evli ve bekar kadin
calisanlarin ortalamalari arasinda anlamli dizeyde farklilik olmadigi gézlenmistir
(p > 0,05 ). Bu durumda medeni durum dizeylerine gére Kadin Calisanlarda
Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi dlgedi ifadelerinin ve toplam
puaninin benzer dagihm goésterdigi, yani evli ve bekar kadin ¢alisanlarin Kadin
Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi algi dizeyinin ayni

dizeyde oldugu géraimustar.

Tablo 5. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Cocugu Olma Durumuna Gdére Farklilagsmasi

N Ort. SS T P

Kadin ¢alisanlarda cam tavan algisi Evet 109 3,06 1,23 ,284 777
vardir.

Hayir 43 3,00 1,31
Kadin g¢alisan olarak cam tavan Evet 109 2,83 1,20 ,525 ,600
sendromuna maruz kaldim.

Hayir 43 2,72 1,22
Kadin g¢alisan olarak cam tavan Evet 109 3,09 1,23 -,761 ,448
sendromunu kirmaya yonelik ¢cabaniz
oldu. Hayir 43 3,26 1,11
Egitim arttikca cam tavan algisi Evet 109 2,88 1,21 ,205 ,838
artmaktadir.

Hayir 43 2,84 1,11
Yas ilerledikge cam tavan algisi Evet 109 3,05 1,16 ,221 ,825
artmaktadir.

Hayir 43 3,00 1,13
Kadin ¢alisan olarak cinsiyet ayrimiile Evet 109 3,23 1,27 ,374 ,709
karsilastiniz.

Hayir 43 3,14 1,49
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Kadin calisan olarak erkek galisanlar  Evet 109 3,21 1,15 ,226 ,821
ust kadrolarda daha fazla bu yuzden
terfi sansim daha disuk. Hayir 43 3,16 1,27
Kadin ¢alisan ile erkek ¢alisanlar Evet 109 3,03 1,20 ,646 ,519
arasinda Ucret esitsizligi yaganiyor.

Hayir 43 2,88 1,33
Ust dlzey yoneticilikler kadinlardan Evet 109 3,51 1,15 ,223 ,824
cok erkeklere verilmektedir.

Hayir 43 3,47 1,35
Ust dlzey yoneticilik igin olmasi Evet 109 3,01 1,20 ,566 ,572
gereken faktorlerde Cinsiyet etkileyici
bir rol alir. Hayir 43 2,88 1,31
Firmalarda kadin galisan sayisi Evet 109 3,89 1,14 -776 ,439
arttinimal.

Hayir 43 4,05 1,07
Ust dlizey pozisyonlarda yeteri kadar ~ Evet 109 3,69 1,14 ,508 ,612
kadin ¢alisan yoktur.

Hayir 43 3,58 1,22
Kadin ¢alisanlara rehberlik yapabilecek Evet 109 3,65 1,13 1,411 ,160
sayida kadin yonetici yoktur.

Hayir 43 3,35 1,34
Kadin ¢alisanlarin birgok ailevi Evet 109 3,23 1,34 1,626 ,106
sorumluluklarinin olmasi Ust diizey
yonetici olmalarini engellemektedir Hayr 43 2,84 1,33
Kadin ¢alisanlarin kariyerlerini Evet 109 3,90 1,04 -,788 ,432
gelistirme ¢abalari vardir

Hayir 43 4,05 1,02
Kadinlar kariyer hedefini Evet 109 3,73 1,10 -,663 ,508
gercgeklestirmek icin belirli bir plana
Kadinlar igin is yerinde ilerleme ve Evet 109 3,84 1,04 -1,257 ,211
gelisme olanaklari gok dnemlidir.

Hayir 43 4,07 ,88
Kadinlar kendilerine yonelik kariyer Evet 109 3,17 1,13 1,215 ,226
engelleri oldugunu kabullenmiglerdir.

Hayir 43 2,91 1,29
Calisan bir kadin olmanizdan dolayi Evet 109 3,05 1,20 1,339 ,183
toplumsal bir baski vardir.

Hayir 43 2,74 1,38
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Calisma yagsaminizda mobinge Evet 109 3,29 1,31 ,062 ,951
(psikolojik taciz) maruz kaldim.

Hayir 43 3,28 1,28
Kariyer gelisimim igin aile hayatimdan Evet 109 3,55 1,27 ,688 ,493
fedakarhk yapmak zorundayim.

Hayir 43 3,40 1,20
Kadin galisan olarak evli ve gocuklarim Evet 109 3,31 1,27 ,562 ,575
oldugu igin sorumluluklarim daha fazla
bu ylzden kariyerimde geri planda Hayir 43 3,19 1,16
kalmakta.
Kadin galisan olarak servisin olmamasi Evet 109 3,37 1,27 -,334 ,739
ve yolun uzun olmasi kariyer
hedeflerimi sinirlamakta. Hayir 43 3,44 1,18
Kadin ¢alisan olarak calisma saatleri  Evet 109 3,63 1,21 ,557 ,579
ve mesai saatlerinin fazla olmasi
performansimi olumsuz yénde etkiliyor Hayir 43 3,51 1,20
Calisama yagsamini duzenleyen kadin  Evet 109 2,49 1,28 ,520 ,604
calisan yasalar yeterlidir.

Hayir 43 2,37 1,05
Kadin Calisanlarda Cam Tavan Evet 109 3,31 ,83 ,475 ,635
Sendromu ve Kariyer Planlamasi

Hayir 43 3,24 |73

Tablo 5’te goruldugu gibi, kadin ¢alisanlar tzerinde yapilan arastirmada,

cocuk sahibi olma durumu dizeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan

Sendromu ve Kariyer Planlamasi 6lgegi ifadelerinin ve toplam puaninin ¢ocugu

olan ve c¢ocugu olmayan kadin calisanlarin ortalamalari arasinda anlamli

dizeyde farkllik olmadigi gézlenmistir (p > 0,05 ). Bu durumda ¢ocuk sahibi olma

durumu dizeylerine goére Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer

Planlamasi 6lcegi ifadelerinin ve toplam puaninin benzer dagihm goésterdigi, yani

cocugu olan ve cocugu olmayan kadin galisanlarin Kadin Calisanlarda Cam

Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi algi dizeyinin ayni dizeyde oldudu

gorulmastar.
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Tablo 6. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Yasa Gore Farklilagmasi

N Ort. SS F p

Kadin galisanlarda cam tavan ~ 20-30 yas arasi 41 3,00 1,30,069 ,976
algisi vardir.

31-40 yag arasi 74 3,08 1,24

41-50 yag arasi 31 3,00 1,18

51 yasinda ve 6 3,17 1,72

Uzeri

Toplamda 152 3,05 1,25
Kadin ¢alisan olarak cam tavan 20-30 yas 41 2,76 1,24 2,885,038
sendromuna maruz kaldim.

31-40 yas 74 2,78 1,20

41-50 yas 31 2,65 1,14

51 yas ve Uzeri 6 4,17 41

Toplam 152 2,80 1,20
Kadin ¢alisan olarak cam tavan 20-30 yas 41 3,32 1,152,276,082
sendromunu kirmaya yonelik
cabaniz oldu. 31-40 yas 74 2,99 1,29

41-50 yas 31 3,06 1,03

51 yas ve Uzeri 6 4,17 ,41

Toplam 152 3,14 1,20
Egitim arttikgca cam tavan algisi  20-30 yas 41 2,85 1,20,966 ,411
artmaktadir. arasinda

31-40 yas 74 2,84 1,16

arasinda

41-50 yas 31 2,81 1,17

arasinda

51 yasinda ve 6 3,67 1,37

Uzerinde
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Toplamda 152 2,87 1,18
Yas ilerledikgce cam tavan algisi  20-30 yas 41 3,07 1,25 ,550 ,649
artmaktadir.

31-40 yas 74 3,04 1,10

41-50 yas 31 2,87 1,09

51 yas ve Uzeri 6 3,50 1,38

Toplam 152 3,03 1,15
Kadin ¢alisan olarak cinsiyet 20-30 yag arasi 41 3,22 1,44 1,766,156
ayrimi ile karsilastiniz.

31-40 yas arasi 74 3,26 1,27

41-50 yas arasi 31 2,87 1,36

51 yasinda ve 6 4,17 41

Uzeri

Toplamda 152 3,20 1,33
Kadin g¢alisan olarak erkek 20-30 yag arasi 41 3,07 1,25 2,190,092
calisanlar Ust kadrolarda daha
fazla bu ylzden terfi sansim 31-40 yagarasi 74 3,14 1,17
daha dusuk. 41-50 yas arasi 31 3,29 1,10

51 yasinda ve 6 4,33 ,52

Uzeri

Toplamda 152 3,20 1,18
Kadin ¢alisan ile erkek 20-30 yag arasi 41 2,88 1,31 2,726,046
calisanlar arasinda Ucret

41-50 yag arasi 31 3,06 1,15

51 yasinda ve 6 433 ,52

Uzeri

Toplamda 152 2,99 1,23
Ust dizey yoneticilikler 20-30 yags arasi 41 3,44 1,32 1,008,391
kadinlardan ¢ok erkeklere
veriimektedir.

31-40yasarasi 74 3,49 1,21

41-50 yag arasi 31 3,45 1,12
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51 yasinda ve 6 4,33 ,52

Uzerinde

Toplamda 152 3,50 1,21
Ust dlzey yoneticilik igin olmasi 20-30 yag arasi 41 2,90 1,37 2,286,081
gereken faktorlerde Cinsiyet
etkileyici bir rol alir. 31-40 yasarasi 74 2,86 1,19

41-50 yag arasi 31 3,10 1,14

51 yasinda ve 6 4,17 41

Uzeri

Toplamda 152 2,97 1,23
Firmalarda kadin ¢alisan sayisi 20-30 yas arasi 41 3,90 1,18 ,887 ,449
arttinimal.

31-40 yas arasi 74 3,82 1,20

41-50 yas arasi 31 4,19 ,87

51 yasinda ve 6 4,17 75

Uzeri

Toplamda 152 3,93 1,12
Ust dlizey pozisyonlarda yeteri 20-30 yas arasi 41 3,66 1,26 ,379 ,768
kadar kadin ¢alisan yoktur.

31-40 yas arasi 74 3,58 1,22

41-50 yas arasi 31 3,77 ,99

51 yasinda ve 6 4,00 ,63

Uzeri

Toplamda 152 3,66 1,16
Kadin ¢alisanlara rehberlik 20-30 yag arasi 41 3,29 1,40 2,002,116
yapabilecek sayida kadin
yodnetici yoktur. 31-40yagarasi 74 3,55 1,17

41-50 yagarasi 31 3,81 ,95

51 yasinda ve 6 433 ,52

Uzeri

Toplamda 152 3,57 1,19
Kadin ¢alisanlarin birgok ailevi 20-30 yas arasi 41 2,76 1,39 1,468,226
sorumluluklarinin olmasi tst
diizey yonetici olmalarini 31-40yas arasi 74 3,24 1,34
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engellemektedir 41-50 yas arasi 31 3,32 1,22

51 yasinda ve 6 3,00 1,55

Uzeri

Toplamda 152 3,12 1,35
Kadin galisanlarin kariyerlerini  20-30 yas arasi 41 3,90 1,24 ,059 ,981
gelistirme cabalari vardir

31-40 yag arasi 74 3,93 1,02

41-50 yas arasi 31 4,00 ,77

51 yas ve 6 4,00 1,10

Uzerinde

Toplamda 152 3,94 1,04
Kadinlar kariyer hedefini 20-30 yag arasi 41 3,73 1,14 ,111 ,954
gerceklestirmek igin belirli bir
plana sahiptir 31-40 yagarasi 74 3,77 1,08

41-50 yas arasi 31 3,77 ,99

51 yas ve 6 4,00 ,63

Uzerinde

Toplamda 152 3,77 1,06
Kadinlar igin is yerinde ilerleme 20-30 yas arasi 41 3,95 1,12 ,243 ,866
ve gelisme olanaklari gok
dnemlidir. 31-40 yag arasi 74 3,85 1,00

41-50 yas arasi 31 3,94 ,93

51 yas ve 6 4,17 41

Uzerinde

Toplamda 152 3,91 1,00
Kadinlar kendilerine yonelik 20-30 yagarasi 41 3,00 1,36 1,831,144
kariyer engelleri oldugunu

41-50 yag arasi 31 3,00 1,06

51 yas ve 6 4,17 ,41

Uzerinde

Toplamda 152 3,09 1,18
Calisan bir kadin olmanizdan 20-30 yag arasi 41 3,02 1,37 2,617,053
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dolay toplumsal bir baski 31-40 yag arasi 74 2,96 1,23
vardir.
41-50 yag arasi1 31 2,65 1,14
51 yasinda ve 6 4,17 41
Uzeri
Toplamda 152 2,96 1,25
Calisma yasaminizda mobinge 20-30 yas arasi 41 3,39 1,26 ,744 ,528
(psikolojik taciz) maruz kaldim.
31-40 yag arasi 74 3,28 1,38
41-50 yas arasi 31 3,06 1,18
51 yasinda ve 6 3,83 ,98
Uzeri
Toplamda 152 3,29 1,30
Kariyer gelisimim igin aile 20-30 yag arasi 41 3,44 1,321,159,328
hayatimdan fedakarlik yapmak
zorundayim. 31-40 yas arasi 74 3,62 1,22
41-50 yas arasi 31 3,48 1,15
51 yas ve 6 2,67 1,51
Uzerinde
Toplamda 152 3,51 1,25
Kadin c¢alisan olarak evli ve 20-30 yag arasi 41 3,29 1,25,795 ,499
¢ocuklarim oldugu igin
sorumluluklarnim daha fazlabu 31-40yasarasi 74 3,38 1,22
yuzden kariyerimde geri planda 41-50 yas arasi 31 3,13 1,23
kalmakta.
51 yasinda ve 6 2,67 1,51
Uzeri
Toplamda 152 3,28 1,24
Kadin c¢alisan olarak servisin 20/30 yas 41 3,49 1,31,363 ,780
olmamasi ve yolun uzun olmasi
kariyer hedeflerimi sinirlamakta. 31/40 yas 74 3,38 1,29
41/50 yas 31 3,23 1,09
51 yas / lzeri 6 3,67 1,03
Toplam. 152 3,39 1,24
Kadin ¢alisan olarak g¢alisma 20-30 yag arasi 41 3,56 1,32,113 ,952
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saatleri ve mesai saatlerinin 31-40 yag arasi 74 3,62 1,25
fazla olmasi performansimi

olumsuz yénde etkiliyor 41-50 yas arasi 31 3,55 1,03

51 yasinda ve 6 3,83 ,98

uzeri

Toplamda 152 3,60 1,21
Calisama yasamini diizenleyen 20-30 yas 41 2,22 1,11 2,892,037
kadin calisan yasalari yeterlidir.

31-40 yas 74 2,41 1,23

41-50 yas 31 2,65 1,25

51 yasin ve 6 3,67 1,03

uzeri

Toplam 152 2,45 1,22
Kadin Calisanlarda Cam Tavan 20-30 yas 41 3,24 ,841,048,373
Sendromu ve Kariyer
Planlamasi 31-40 yas 74 3,28 ,83

41-50 yas 31 3,27 70

51 yas ve Uzeri 6 3,85 ,52

Toplam 152 3,29 ,80

Tablo 6'da goérildigu gibi, kadin ¢alisanlar Gzerinde yapilan arastirmada,
yas dizeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer
Planlamasi dlcegi ifadelerinin ve toplam puaninin 20/30 yas, 31/40 yas, 41/50
yas ve 51 yas ve Uzeri kadin ¢alisanlarin ortalamalari arasinda anlamli dizeyde
farklihk olmadigi gézlenmistir (p > 0,05 ). Bu durumda yas duizeylerine goére
Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi 6lgegi
ifadelerinin ve toplam puaninin benzer dagihm gdésterdigi, yani 20-30 yas, 31-40
yas, 41-50 yas ve 51 yas ve Uzeri kadin ¢alisanlarin Kadin Calisanlarda Cam
Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi algi dizeyinin ayni dizeyde oldudu

gorulmastar.

Yas duzeyleri bakimindan Kadin Caligsanlarda Cam Tavan Sendromu ve
Kariyer Planlamasi olgedi ifadelerinden “Kadin c¢alisan olarak cam tavan

sendromuna maruz kaldim.”, “Kadin calisan ile erkek calisanlar arasinda Ucret

esitsizligi yasaniyor.” Ve “Calisama yasamini diizenleyen kadin galisan yasalari
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yeterlidir.” ifadelerinde 20-30 yas, 31-40 yas, 41-50 yas ve 51 yas ve lzeri kadin
calisanlarin ortalamalari arasinda anlamli duzeyde farklilik oldugu gézlenmistir (p
< 0,05 ). Farklihga neden olan gruplarin belirlenmesi icin ANOVA sonrasi post-

hoc testlerine gegilmis ve bulgular Tablo 7°de verilmigtir.

Tablo 7. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Yasa Gore Farklilasmasinda Scheffe Testine Gore

Grup Farklari

Std.
| J (I-3) Hata p
Kadin ¢alisan olarak 51 yas ve 20-30 yas 1,41057° 51572 ,042

cam tavan sendromuna Uzeri

maruz kaldim. 31-40yas  1,38288  ,50083 ,039

41-50yas  1,52151° ,52624 ,026

Kadin calisan ile erkek 51 yas ve 20-30 yas 1,45528" 53041 ,041
calisanlar arasinda uzeri

Ucret esitsizIigi 3140¥as | 12703 51500 038
yasaniyor. ’ ’ ’
Calisma yasamini 51 yas ve 20-30 yas 1,44715" 52227 ,038
dizenleyen kadin uzeri

calisan yasalari

yeterlidir.

Tablo 7°’de gorildigu gibi, kadin calisanlarda cam tavan sendromu ve
kariyer planlamasinin yasa goére farkllasmasina neden olan gruplarin
belirlenmesinde Scheffe testi sonucunda, 51 yas ve Uzeri kadin g¢alisanlarin cam
tavan sendromuna 20-30 yas, 31-40 yas ve 41-50 yas Uzerindeki kadin

calisanlardan daha fazla maruz kaldigi saptanmistir.
51 yas ve Uzeri kadin calisanlarin kadin c¢alisan ile erkek caliganlar

arasinda ucret esitsizligi yasandigini 20-30 yas ve 31-40 yas kadin ¢alisanlardan

daha fazla katihm goésterdigi saptanmigtir.
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51 yas ve Uzeri kadin calisanlarin Calisma yasamini duzenleyen kadin

¢alisan yasalarini 20-30 yas grubundaki kadin calisanlardan daha fazla yeterli

buldugu saptanmistir.

Tablo 8. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Egitim Durumuna Gore Farklilagmasi

N Ort. SS F p

Kadin galisanlarda cam tavan algisi  Universite 82 2,96 1,251,519,212
vardir.

Yiksek lisans 15 3,07 1,53

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,23 1,15

Toplam 152 3,05 1,25
Kadin ¢alisan olarak cam tavan Universite 82 2,51 1,12 5,247,002
sendromuna maruz kaldim.

Yiksek lisans 15 3,33 1,54

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,15 1,08

Toplam 152 2,80 1,20
Kadin g¢alisan olarak cam tavan Universite 82 2,91 1,20 4,139,008
sendromunu kirmaya yonelik
cabaniz oldu. Yiksek lisans 15 3,60 1,45

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,42 1,01

Toplam 152 3,14 1,20
Egitim arttikca cam tavan algisi Universite 82 2,76 1,10 1,794,151
artmaktadir.

Yuksek lisans 15 3,20 1,57

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,00 1,16
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Toplam 152 2,87 1,18
Yas ilerledikge cam tavan algisi Universite 82 2,90 1,12 2,357,074
artmaktadir.

Yuksek lisans 15 3,33 1,54

Doktora 2150 71

Diger 53 3,21 1,03

Toplam 152 3,03 1,15
Kadin galisan olarak cinsiyet ayrimi Universite 82 3,21 1,42 1,136,337
ile kargilastiniz.

Yuksek lisans 15 3,20 1,37

Doktora 2150 71

Diger 53 3,26 1,16

Toplam 152 3,20 1,33
Kadin calisan olarak erkek calisanlar Universite 82 3,10 1,16 2,099,103
ust kadrolarda daha fazla bu yuzden _
terfi sansim daha digik. Yiksek lisans 15 3,33 1,45

Doktora 2150 71

Diger 53 3,38 1,10

Toplam 152 3,20 1,18
Kadin ¢alisan ile erkek galisanlar Universite 82 2,94 1,251,270,287
arasinda Ucret esitsizligi yasaniyor.

Yiksek lisans 15 2,93 1,33

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,13 1,18

Toplam 152 2,99 1,23
Ust dlzey yoneticilikler kadinlardan  Universite 82 3,50 1,21 1,926,128
cok erkeklere verilmektedir.

Yuksek lisans 15 3,60 1,45

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,55 1,10

Toplam 152 3,50 1,21

Universite 82 2,89 1,18 1,558,202
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Ust diizey yéneticilik icin olmasi Yuksek lisans 15 2,93 1,58
gereken faktorlerde Cinsiyet etkileyici
bir rol alir. Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,17 1,19

Toplam 152 2,97 1,23
Firmalarda kadin g¢alisan sayisi Universite 82 4,05 1,09 3,706,013
arttinimal.

Yiksek lisans 15 3,87 1,55

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,87 ,94

Toplam 152 3,93 1,12
Ust dlizey pozisyonlarda yeteri kadar Universite 82 3,77 1,16 2,713,047
kadin ¢alisan yoktur.

Yuksek lisans 15 3,60 1,45

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,58 1,03

Toplam 152 3,66 1,16
Kadin ¢alisanlara rehberlik Universite 82 3,54 1,21 2,393,071
yapabilecek yeteri kadar kadin
yonetici yoktur. Yuksek lisans 15 3,47 1,64

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,72 97

Toplam 152 3,57 1,19
Kadin ¢alisanlarin birgok ailevi Universite 82 3,10 1,42 1,057,369
sorumluluklarinin olmasi Ust dizey ) _
yonetici olmalarini engellemektedir ~ Yukseklisans 15 3,27 1,71

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,17 1,10

Toplam 152 3,12 1,35
Kadin ¢alisanlarin kariyerlerini Universite 82 3,96 1,05 4,202,007
gelistirme cabalari vardir

Yuksek lisans 15 3,80 1,57

Doktora 2150 ,71
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Diger 53 4,04 |71

Toplam 152 3,94 1,04
Kadinlar kariyer hedefini Universite 82 3,73 1,07 3,675,014
gerceklestirmek igin belirli bir plana
sahiptir Yiksek lisans 15 3,73 1,53

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,92 ,78

Toplam 152 3,77 1,06
Kadinlar igin is yerinde ilerleme ve Universite 82 3,93 ,994,243,007
gelisme olanaklari gok énemlidir.

Yuksek lisans 15 3,87 1,55

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,98 ,69

Toplam 152 3,91 1,00
Kadinlar kendilerine yonelik kariyer ~ Universite 82 2,98 1,20 2,092,104
engelleri oldugunu kabullenmislerdir.

Yuksek lisans 15 3,27 1,49

Doktora 2150 71

Diger 53 3,28 1,03

Toplam 152 3,09 1,18
Calisan bir kadin olmanizdan dolayi Universite 82 2,84 1,251,821,146
toplumsal bir baski vardir.

Yiksek lisans 15 3,33 1,45

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,09 1,18

Toplam 152 2,96 1,25
Calisma yasaminizda mobinge Universite 82 3,28 1,291,730,163
(psikolojik taciz) maruz kaldim.

Yuksek lisans 15 3,67 1,45

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,26 1,24

Toplam 152 3,29 1,30
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Kariyer gelisimim igin aile Universite 82 3,63 1,24 2,196,091
hayatimdan fedakarlik yapmak

zorundayim. Yiksek lisans 15 3,47 1,46

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,40 1,17

Toplam 152 3,51 1,25
Kadin calisan olarak evli ve Universite 82 3,38 1,21 2,117,101
cocuklarim oldugu igin ) _
sorumluluklarim daha fazla bu Yiksek lisans 15 3,53 1,55
. Kariveri ol
yuzden kariyerimde geri planda Doktora 2150 71
kalmakta.

Diger 53 3,11 1,15

Toplam 152 3,28 1,24
Kadin ¢alisan olarak servisin Universite 82 3,38 1,26 1,662,178
olmamasi ve yolun uzun olmasi ) _
kariyer hedeflerimi sinirlamakta. Yiksek lisans 15 3,53 1,55

Doktora 2150 ,71

Diger 53 3,43 1,08

Toplam 152 3,39 1,24
Kadin calisan olarak ¢alisma saatleri Universite 82 3,63 1,22 2,554,058
ve mesai saatlerinin fazla olmasi ) _
performansimi olumsuz yonde Yuksek lisans 15 3,93 1,58
etkiliyor Doktora 2150 71

Diger 53 3,53 1,01

Toplam 152 3,60 1,21
Calisama yasamini dizenleyen Universite 82 2,34 1,19 2,802,042

kadin ¢calisan yasalari yeterlidir.
Yuksek lisans 15 2,00 1,46

Doktora 2150 ,71
Diger 53 2,79 1,13
Toplam 152 2,45 1,22
Kadin Caliganlarda Cam Tavan Universite 82 3,25 ,75 3,960,009

Sendromu ve Kariyer Planlamasi
Yuksek lisans 15 3,39 1,31
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Doktora 2150 ,71
Diger 53 3,39 ,62

Toplam 152 3,29 ,80

Tablo 8'de goérildigu gibi, kadin ¢alisanlar Uzerinde yapilan arastirmada,
egitim durumu dizeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu
ve Kariyer Planlamasi élgegi ifadelerinin Gniversite, yiksek lisans, doktora ve
diger mezuniyetlere sahip kadin c¢alisanlarin ortalamalari arasinda anlaml
dizeyde farkhlik olmadigi goézlenmistir (p > 0,05 ). Bu durumda yas dlzeylerine
gbre Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi dlgegdi
ifadelerinin ve toplam puaninin benzer dagiim gdsterdigi, yani Gniversite, yiksek
lisans, doktora ve diger mezuniyetlere sahip kadin calisanlarin Kadin
Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi algi dizeyinin ayni

dizeyde oldugu gériimustar.

Egitim durumu dizeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan
Sendromu ve Kariyer Planlamasi 6lgegi ifadelerinden “Kadin ¢alisan olarak cam

LT

tavan sendromuna maruz kaldim.”, “Kadin ¢alisan olarak cam tavan sendromunu

” o« LT

kirmaya yénelik ¢cabaniz oldu.”, “Firmalarda kadin ¢alisan sayisi arttiriimali.”, “Ust

dizey pozisyonlarda yeteri kadar kadin calisan yoktur.”, “Kadin calisanlarin

LI T

kariyerlerini gelistirme ¢abalari vardir’, “Kadinlar kariyer hedefini gerceklestirmek

icin belirli bir plana sahiptir’, “Kadinlar i¢in is yerinde ilerleme ve gelisme
olanaklari cok énemlidir.”, “Calisama yasamini diizenleyen kadin ¢alisan yasalari
yeterlidir.” Ve Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi
toplam puani ifadelerinde (Universite, yuksek lisans, dokiora ve diger
mezuniyetlere sahip kadin calisanlarin ortalamalari arasinda anlamli duzeyde
farklihk oldugu goézlenmistir (p < 0,05 ). Farkliiga neden olan gruplarin
belirlenmesi icin ANOVA sonrasi post-hoc testlerine gecilmis ve bulgular Tablo

9'da verilmistir.
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Tablo 9. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Egitim Durumuna Goére Farkhlagmasinda Scheffe

Testine Goére Grup Farklari

Std.
I I-
() () (I-9) Hata p
Kadin ¢alisan olarak cam
tavan sendromuna maruz
kaldim. Diger  Universite ,63875* 0,2034 0,012
Kadin ¢alisan olarak cam
tavan sendromunu kirmaya
yoénelik gabaniz oldu. Diger Doktora 1,41463 0,83065 0,544
Universite 2,54878* 0,7807 0,008
Yuksek -
Firmalarda kadin galisan sayisi lisans 2,36667* 0,82116 0,027
arttinimal. Doktora
Diger 2,36792* 0,78577 0,018
Ust dlizey pozisyonlarda yeteri
kadar kadin ¢alisan yoktur. Universite Doktora 2,26829* 0,81847 0,038
Universite 2,46341* 0,71981 0,005
YUuksek -
Kadin ¢alisanlarin kariyerlerini lisans  2,30000* 0,75712 0,017
gelistirme ¢abalari vardir Doktora
Diger 2,53774* 0,72449 0,004
Universite 2,23171* 0,73765 0,018
Kadinlar kariyer hedefini Yuksek -
gerceklestirmek igin belirli bir lisans  2,23333* 0,77589 0,028
plana sahiptir Doktora
Diger 2,42453* 0,74244 0,008
Kadinlar icin is yerinde ilerleme  poyiora  Universite 2,42683* 0,69302 0,004
ve gelisme olanaklari ¢ok
onemlidir 0,72894 0,009
Yuksek -
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lisans  2,36667*

Diger  2,48113* 0,69752 0,003

Calisma yasamini dizenleyen  piger  (niversite 0,45099 0,21077 0,034
kadin ¢aligsan yasalari

yeterlidir.
Yuksek
lisans  0,79245 0,34975 0,025
Universite 1,74878* 0,55761 0,012
Kadin Caliganlarda Cam Yuksek -
Tavan Sendromu ve Kariyer lisans  1,89467* 0,58651 0,009
Planlamasi Doktora

Diger 1,88717* 0,56123 0,006

Tablo 9’da goériuldigu gibi, kadin calisanlarda cam tavan sendromu ve
kariyer planlamasinin yasa go6re farkllasmasina neden olan gruplarin
belirlenmesinde Scheffe testi sonucunda, diger mezuniyetlere sahip kadin
calisanlarin cam tavan sendromuna Universite kadin g¢alisanlardan daha fazla

maruz kaldig1 saptanmigtir.

Diger mezuniyetlere sahip kadin c¢alisanlarin kadin ¢alisan olarak cam
tavan sendromunu kirmaya yénelik ¢cabalari doktora mezunu kadin galisanlardan

daha fazla maruz kaldigi saptanmistir.

Universite, yiiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin calisanlarin
Firmalarda kadin galisan sayisi arttirimasi gerektigini doktora mezunu kadin

calisanlardan daha fazla distindigu saptanmistir.

Universite mezunu sahip kadin calisanlarin Ust diizey pozisyonlarda
yeteri kadar kadin ¢alisan olmadidini doktora mezunu kadin ¢alisanlardan daha

fazla dusundigu saptanmistir.
Universite, yiiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin galiganlarin

Kadin calisanlarin kariyerlerini gelistirme c¢abalar oldugunu doktora mezunu

kadin galisanlardan daha fazla distindigu saptanmistir.
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Universite, yiiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin ¢alisanlarin
Kadinlar kariyer hedefini gergeklestirmek icin belirli bir plana sahip oldugunu

doktora mezunu kadin ¢alisanlardan daha fazla diisindiga saptanmistir.

Universite, yuksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin galisanlarin
Kadinlar icin is yerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ¢gok énemli oldugunu

doktora mezunu kadin ¢alisanlardan daha fazla diisindiga saptanmistir.

Diger mezuniyetlere sahip kadin g¢alisanlarin  Calisma yasamini
dizenleyen kadin calisan yasalan yeterli oldugunu Universite ve ylksek lisans

mezunu kadin ¢alisanlardan daha fazla disundigu saptanmistir.

Universite, yiiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin calisanlarin
Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi algi dizeyi

doktora mezunu kadin ¢aliganlardan daha fazla dusindugu saptanmistir.

Tablo 10. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Calisilan Sektére Gére Farklilagsmasi

N Ort. SS F p

Kadin ¢alisanlarda cam tavan algisi  Egitim 24 3,00 1,35,065 ,992

vardir.
Saghk 14 2,93 1,33
Serbest 14 3,07 1,21
Finans 18 3,00 1,46
Diger 82 3,09 1,20
Toplam 152 3,05 1,25
Kadin g¢alisan olarak cam tavan Egitim 24 2,42 1,38 1,110,354

sendromuna maruz kaldim.
Saglik 14 2,79 1,31

Serbest 14 3,21 1,19
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Finans 18 2,72 1,18

Diger 82 2,87 1,13

Toplam 152 2,80 1,20
Kadin ¢alisan olarak cam tavan Egitim 24 3,13 1,51 ,469 ,758
sendromunu kirmaya yonelik
cabaniz oldu. Saghk 14 2,86 1,35

Serbest 14 3,36 1,15

Finans 18 2,94 1,35

Diger 82 3,20 1,05

Toplam 152 3,14 1,20
Egitim arttikga cam tavan algisi Egitm 24 2,88 1,33,638 ,636
artmaktadir.

Saghk 14 2,79 1,31

Serbest 14 3,21 1,37

Finans 18 2,56 1,04

Diger 82 2,89 1,11

Toplam 152 2,87 1,18
Yas ilerledikge cam tavan algisi Egitim 24 2,83 1,34 ,695 ,596
artmaktadir.

Saghk 14 2,71 1,20

Serbest 14 2,93 1,27

Finans 18 3,17 1,38

Diger 82 3,13 1,00

Toplam 152 3,03 1,15
Kadin ¢alisan olarak cinsiyet ayrimi  Egitim 24 3,13 1,68 1,212,308
ile karsilastiniz.

Saghk 14 2,79 1,42

Serbest 14 3,71 1,27

Finans 18 2,89 1,41

Diger 82 3,28 1,18

Toplam 152 3,20 1,33
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Kadin ¢alisan olarak erkek Egitim 24 3,17 1,46 1,405,235
calisanlar Ust kadrolarda daha fazla 3
bu yiizden terfi sansim daha diigiik. Sadhk 14 2,71 1,27

Serbest 14 3,36 1,15

Finans 18 2,83 1,15

Diger 82 3,34 1,07

Toplam 152 3,20 1,18
Kadin ¢alisan ile erkek ¢alisanlar Egitim 24 2,92 1,44 735 ,569
arasinda Ucret esitsizligi yaganiyor.

Saglk 14 2,57 1,28

Serbest 14 3,36 1,28

Finans 18 3,00 1,33

Diger 82 3,01 1,14

Toplam 152 2,99 1,23
Ust dlzey yoneticilikler kadinlardan Egitm 24 3,17 1,37 ,873 ,482
cok erkeklere verilmektedir.

Saglhk 14 3,50 1,45

Serbest 14 3,57 1,28

Finans 18 3,28 1,36

Diger 82 3,63 1,06

Toplam 152 3,50 1,21
Ust dlzey yoéneticilik igin olmasi Egitim 24 2,83 1,31 1,185,320
gereken faktorlerde Cinsiyet 5
etkileyici bir rol alr. Saghk 14 2,86 1,41

Serbest 14 3,50 1,16

Finans 18 2,61 1,20

Diger 82 3,02 1,19

Toplam 152 2,97 1,23
Firmalarda kadin galisan sayisi Egitim 24 3,63 1,533,620 ,649
arttinimal.

Saghk 14 3,86 1,46

Serbest 14 3,93 1,00
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Finans 18 4,06 1,21

Diger 82 4,01 91

Toplam 152 3,93 1,12
Ust dlizey pozisyonlarda yeteri Egitim 24 3,33 1,43 ,681 ,606
kadar kadin galisan yoktur.

Saghk 14 3,71 1,38

Serbest 14 3,57 1,16

Finans 18 3,61 1,33

Diger 82 3,77 1,00

Toplam 152 3,66 1,16
Kadin ¢alisanlara rehberlik Egitim 24 3,29 1,33 ,487 ,745
yapabilecek sayida kadin yénetici
yoktur. Saghk 14 3,43 1,50

Serbest 14 3,71 1,14

Finans 18 3,67 1,41

Diger 82 3,62 1,06

Toplam 152 3,57 1,19
Kadin ¢alisanlarin birgok ailevi Egitim 24 3,21 1,53 ,366 ,833
sorumluluklarinin olmasi Ust diizey 5
yonetici olmalarini engellemektedir  Sadlik 14 2,86 1,56

Serbest 14 3,00 1,47

Finans 18 3,39 1,58

Diger 82 3,10 1,19

Toplam 152 3,12 1,35
Kadin ¢alisanlarin kariyerlerini Egitim 24 3,71 1,43 2,030,093
gelistirme ¢abalari vardir

Saghk 14 3,36 1,55

Serbest 14 4,00 1,04

Finans 18 3,89 1,28

Diger 82 4,11 ,65

Toplam 152 3,94 1,04
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Kadinlar kariyer hedefini Egitim 24 3,21 1,47 4,737,001
gerceklestirmek igin belirli bir plana
sahiptir. Saglk 14 3,21 1,31

Serbest 14 4,00 ,78

Finans 18 3,56 1,29

Diger 82 4,04 |71

Toplam 152 3,77 1,06
Kadinlar igin ig yerinde ilerleme ve  Egitim 24 3,67 1,40 1,532,196
gelisme olanaklari gok dnemlidir.

Saghk 14 3,50 1,40

Serbest 14 4,21 ,80

Finans 18 3,83 1,10

Diger 82 4,01 /75

Toplam 152 3,91 1,00
Kadinlar kendilerine yonelik kariyer  Egitim 24 3,04 1,49 ,532 ,713
engelleri oldugunu 3
kabullenmislerdir. Saglk 14 3,21 1,12

Serbest 14 3,50 1,09

Finans 18 3,00 1,41

Diger 82 3,04 1,06

Toplam 152 3,09 1,18
Calisan bir kadin olmanizdan dolay! Egitim 24 2,83 1,40 1,005,407
toplumsal bir baski vardir.

Saghk 14 2,86 1,41

Serbest 14 3,57 1,09

Finans 18 3,06 1,35

Diger 82 2,89 1,19

Toplam 152 2,96 1,25
Calisma yasaminizda mobinge Egitim 24 3,04 1,55 1,362,250
(psikolojik taciz) maruz kaldim.

Saghk 14 3,57 1,22

Serbest 14 3,93 1,00
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Finans 18 3,11 1,49
Diger 82 3,24 1,21
Toplam 152 3,29 1,30
Kariyer gelisimim igin aile Egitim 24 3,58 1,533,101 ,982
hayatimdan fedakarlik yapmak
zorundayim. Saghk 14 3,50 1,45
Serbest 14 3,57 1,09
Finans 18 3,61 1,42
Diger 82 3,45 1,13
Toplam 152 3,51 1,25
Kadin ¢alisan olarak evli ve Egitim 24 3,29 1,52 ,104 ,981
cocuklarim oldugu igin §
sorumluluklarim daha fazla bu Saglk 14 3,21 1,25
yluzden kariyerimde geri planda Serbest 14 321 131
kalmakta.
Finans 18 3,44 1,38
Diger 82 3,26 1,13
Toplam 152 3,28 1,24
Kadin ¢alisan olarak servisin Egitim 24 3,13 1,39 ,488 ,745
olmamasi ve yolun uzun olmasi 3
kariyer hedeflerimi sinirlamakta. Saghk 14 3,57 1,22
Serbest 14 3,36 1,34
Finans 18 3,61 1,50
Diger 82 3,39 1,13
Toplam 152 3,39 1,24
Kadin ¢alisan olarak calisma Egitim 24 3,25 1,54 1,082,367
saatleri ve mesai saatlerinin fazla 5
olmasi performansimi olumsuz Saghk 14 3,71 1,27
yonde etkiliyor Serbest 14 3,86 1,10
Finans 18 3,94 1,35
Diger 82 3,56 1,07
Toplam 152 3,60 1,21
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Calisama yasamini dizenleyen Egitim 24 2,21 1,32 1,674,159
kadin calisan yasalari yeterlidir.

Saglik 14 2,29 1,33

Serbest 14 2,57 1,50

Finans 18 1,94 1,11

Diger 82 2,65 1,12

Toplam 152 2,45 1,22

Kadin Calisanlarda Cam Tavan Egitim 24 3,12 1,13 ,753 ,558
Sendromu ve Kariyer Planlamasi

Saghk 14 3,13 ,96

Serbest 14 3,49 /74

Finans 18 3,23 1,06

Diger 82 3,34 /58

Toplam 152 3,29 ,80

Tablo 10da gdéruldiga gibi, kadin calisanlar Uzerinde yapilan
arastirmada, calisilan sektdr dizeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam
Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi dl¢edi ifadelerinin egitim, saglik, serbest,
finans ve diger sektérlerde calisan kadin calisanlarin ortalamalari arasinda
anlamh dizeyde farklilik olmadigi goézlenmistir (p > 0,05 ). Bu durumda caligilan
sektor duzeylerine gore Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer
Planlamasi 6l¢egi ifadelerinin ve toplam puaninin benzer dagilim goésterdigi, yani
egitim, saglik, serbest, finans ve diger sektérlerde c¢alisan kadin calisanlarin
Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi algi dizeyinin

ayni dizeyde oldugu gorulmustar.

Calisilan sektér dizeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan
Sendromu ve Kariyer Planlamasi dlgedi ifadelerinden “Kadinlar kariyer hedefini
gerceklestirmek igin belirli bir plana sahiptir.” ifadesinde egitim, saglik, serbest,
finans ve diger sektorlerde calisan kadin cgalisanlarin ortalamalari arasinda
anlamli diuzeyde farklilik oldugu gézlenmistir (p < 0,05 ). Farklihga neden olan
gruplarin belirlenmesi icin ANOVA sonrasi post-hoc testlerine gegilmis ve

bulgular Tablo 11’de verilmistir.
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Tablo 11. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Sektore Gore Farklilagmasinda Scheffe Testine Gore

Grup Farklari

Std.
Error

o QO 09

Kadinlar kariyer hedefini gerceklestirmek

icin belirli bir plana sahiptir. Diger Egitim 82825 0,23416 0,005

Tablo 11’de gdéruldugu gibi, diger sektorlerde calisan kadin c¢alisanlarin
Kadinlar kariyer hedefini gergeklestirmek igin belirli bir plana sahip oldugunu
egitim sektérinde c¢alisan kadin calisanlardan daha fazla dasindaga

saptanmistir.

Tablo 12. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Calisma Yilina Gére Farkhlagsmasi

N N Ort. F p

Kadin ¢alisanlarda cam tavan algisi  1-5 yil arasi 55 2,89 1,27 1,846,123
vardir.
6-10 yil arasi 27 3,48 1,25
11-15yilarasi 23 2,65 1,03
16-20 yil aras1 27 3,07 1,27

21. yilve Uzeri 20 3,30 1,30

Toplam 152 3,05 1,25
Kadin c¢alisan olarak cam tavan 1-5yil. 55 2,58 1,17 3,190,015
sendromuna maruz kaldim.

6-10 yil. 27 3,11 1,22

11-15yil. 23 2,70 1,22
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16-20 yil. 27 2,52 1,22

21 yil ve uzeri. 20 3,50 ,95

Toplam 152 2,80 1,20
Kadin ¢alisan olarak cam tavan 1-5 yil. 55 3,05 1,16 1,636,168
sendromunu kirmaya yonelik cabaniz
oldu. 6-10 yil. 27 3,52 1,25

11-15 yil. 23 2,96 1,26

16-20 yil. 27 2,85 1,26

21 yilve uzeri. 20 3,45 ,94

Toplam. 152 3,14 1,20
Egitim arttikga cam tavan algisi 1-5 yil. 55 2,76 1,19,742 ,565
artmaktadir.

6-10 yil. 27 2,85 1,20

11-15 yil. 23 2,96 1,15

16-20 yil. 27 2,74 1,13

21 yil ve Uzeri. 20 3,25 1,25

Toplam. 152 2,87 1,18
Yas ilerledikge cam tavan algisi 1-5 yil. 55 2,71 1,10 2,196,072
artmaktadir.

6-10 yil. 27 3,37 1,24

11-15 yil. 23 3,35 ,93

16-20 yil. 27 3,04 1,22

21 yil ve Uzeri. 20 3,10 1,12

Toplam 152 3,03 1,15
Kadin ¢alisan olarak cinsiyet ayrimi 1-5 yil 55 3,02 1,38 1,286,278
ile karsilastiniz.

6-10 yil. 27 3,63 1,33

11-15 yil. 23 3,30 1,15

16-20 yil. 27 2,96 1,43

21 yil ve Uzeri. 20 3,35 1,18

Toplam. 152 3,20 1,33
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Kadin galisan olarak erkek galisanlar 1-5 yil. 55 2,91 1,22 2,688,034
ust kadrolarda daha fazla bu yluzden
terfi sansim daha dusUk. 6-10 yil. 27 3,48 1,19

11-15 yil. 23 3,13 1,06

16-20 yil. 27 3,11 1,15

21 yil ve Uzeri. 20 3,80 1,01

Toplam. 152 3,20 1,18
Kadin ¢alisan ile erkek ¢alisanlar 1-5 yil. 55 2,82 1,26 2,530,043
arasinda Ucret esitsizligi yaganiyor.

6-10 yil. 27 2,81 1,30

11-15 yil. 23 2,83 1,03

16-20 yil. 27 3,07 1,27

21 yil ve Uzeri. 20 3,75 1,02

Toplam. 152 2,99 1,23
Ust dlzey yoneticilikler kadinlardan ~ 1-5 yil. 55 3,27 1,311,561,188
cok erkeklere verilmektedir.

6-10 yil. 27 3,85 1,20

11-15 yil. 23 3,43 1,08

16-20 yil. 27 3,41 1,22

21 yil ve lUzeri. 20 3,85 ,93

Toplam. 152 3,50 1,21
Ust duizey yoneticilik icin olmasi 1-5yil. 55 2,60 1,21 4,002,004
gereken faktorlerde Cinsiyet etkileyici
bir rol alir. 6-10 y|I 27 3,22 1,42

11-15 yil. 23 3,09 1,12

16-20 yil. 27 2,81 1,11

21 yillve Uzeri. 20 3,75 ,85

Toplam. 152 2,97 1,23
Firmalarda kadin galisan sayisi 1-5yil. 55 3,76 1,20 ,642 ,633
arttinimal.

6-10 yil. 27 4,00 1,24

11-15 yil. 23 4,00 ,95
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16-20 yil. 27 3,96 1,29

21 yil ve Uzeri. 20 4,20 ,52

Toplam. 152 3,93 1,12
Ust dlzey pozisyonlarda yeteri kadar 1-5 yil. 55 3,49 1,25 ,865 ,486
kadin ¢alisan yoktur.

6-10 yil. 27 3,78 1,25

11-15 yil. 23 3,74 1,10

16-20 yil. 27 3,56 1,22

21 yil ve Uzeri. 20 4,00 ,73

Toplam. 152 3,66 1,16
Kadin ¢alisanlara rehberlik 1-5 yil. 55 3,27 1,24 1,923,110
yapabilecek sayida kadin ydnetici
yoktur. 6-10 yil. 27 3,85 1,17

11-15 yil. 23 3,57 1,24

16-20 yil. 27 3,56 1,28

21 yil ve tUzeri. 20 4,00 ,73

Toplam. 152 3,57 1,19
Kadin ¢alisanlarin birgok ailevi 1-5yil. 55 2,65 1,28 3,374,011
sorumluluklarinin olmasi Ust diizey
yonetici olmalarini engellemektedir ~ 6-10 yil. 27 3,11 1,42

11-15 yil. 23 3,70 1,06

16-20 yil. 27 3,44 1,42

21 yil ve tzeri. 20 3,30 1,30

Toplam. 152 3,12 1,35
Kadin ¢alisanlarin kariyerlerini 1-5yil. 55 3,75 1,19 1,333,260
gelistirme ¢abalari vardir

6-10 yil. 27 4,15 1,03

11-15 yil. 23 4,22 |74

16-20 yil. 27 3,81 1,11

21 yil ve Uzeri. 20 4,05 ,69

Toplam 152 3,94 1,04
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Kadinlar kariyer hedefini 1-5 yil. 55 3,56 1,15 1,344,257
gerceklestirmek igin belirli bir plana
sahiptir 6-10 yil. 27 3,89 1,01

11-15 yil. 23 4,13 81

16-20 yil. 27 3,70 1,17

21 yil ve uzeri. 20 3,85 ,88

Toplam. 152 3,77 1,06
Kadinlar igin is yerinde ilerleme ve 1-5 yil. 55 3,69 1,151,730,146
gelisme olanaklari gok énemlidir.

6-10 yil. 27 3,96 ,98

11-15 yil. 23 4,30 ,63

16-20 yil. 27 3,85 1,06

21 yil ve Uzeri. 20 4,05 ,69

Toplam. 152 3,91 1,00
Kadinlar kendilerine yonelik kariyer ~ 1-5 yil. 55 2,80 1,21 2,017,095
engelleri oldugunu kabullenmislerdir.

6-10 yil. 27 3,11 1,28

11-15 yil. 23 3,39 1,12

16-20 yil. 27 3,07 1,17

21 yil ve Uzeri. 20 3,55 ,89

Toplam. 152 3,09 1,18
Calisan bir kadin olmanizdan dolayr  1-5 yil. 55 2,75 1,24 1,370,247
toplumsal bir baski vardir.

6-10 yil. 27 3,33 1,39

11-15 yil. 23 2,96 1,22

16-20 yil. 27 2,81 1,21

21 yillve Uzeri. 20 3,25 1,16

Toplam. 152 2,96 1,25
Calisma yasaminizda mobinge 1-5yil. 55 3,05 1,27 1,183,321
(psikolojik taciz) maruz kaldim.

6-10 yil. 27 3,56 1,37

11-15 yil. 23 3,43 1,31
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16-20 yil. 27 3,15 1,38
21 yil ve uzeri. 20 3,60 1,10
Toplam. 152 3,29 1,30
Kariyer gelisimim igin aile 1-5 yil. 55 3,24 1,22 2,564,041
hayatimdan fedakarlik yapmak
zorundayim. 6-10 yil. 27 3,96 1,13
11-15 yil. 23 3,78 1,20
16-20 yil. 27 3,67 1,21
21 yil ve Uzeri. 20 3,10 1,41
Toplam. 152 3,51 1,25
Kadin ¢alisan olarak evli ve 1-5 yil. 55 3,02 1,19 2,763,030
cocuklarim oldugu igin
sorumluluklarim daha fazla bu 6-10 yil. 27 3,78 1,09
yuzden kariyerimde geri planda 1115 yil 23 357 1.04
kalmakta.
16-20 yil. 27 3,37 1,36
21 yil ve Uzeri. 20 2,85 1,39
Toplam. 152 3,28 1,24
Kadin ¢alisan olarak servisin 1-5 yil. 55 3,16 1,301,047,385
olmamasi ve yolun uzun olmasi
kariyer hedeflerimi sinirlamakta. 6-10 yil. 27 3,74 1,26
11-15 yil. 23 3,48 1,04
16-20 yil. 27 3,44 1,28
21 yil ve lUzeri. 20 3,35 1,18
Toplam. 152 3,39 1,24
Kadin ¢alisan olarak galisma saatleri 1-5 yil. 55 3,36 1,25 1,044,386
ve mesai saatlerinin fazla olmasi
performansimi olumsuz yonde 6-10 yil. 27 3,89 1,19
etkiliyor 11-15 yil. 23 3,57 1,24
16-20 yil. 27 3,70 1,27
21 yillve Gzeri. 20 3,75 ,97
Toplam. 152 3,60 1,21
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Calisama yagamini duzenleyen 1-5 yil. 55 2,31 1,09 2,592,039
kadin caligan yasalar yeterlidir.

6-10 yil. 27 2,37 1,31
11-15 yil. 23 2,74 1,25
16-20 yil. 27 2,11 1,28

21 yil ve Uzeri. 20 3,10 1,12

Toplam. 152 2,45 1,22
Kadin Calisanlarda Cam Tavan 1-5 yil. 55 3,06 ,822,472,047
Sendromu ve Kariyer Planlamasi

6-10 yil. 27 351 91

11-15 yil. 23 3,40 59

16-20 yil. 27 3,23 ,87

21 yil ve Uzeri. 20 3,56 ,58

Toplam. 152 3,29 ,80

Tablo 12de goéruldiga gibi, kadin c¢alisanlar (Uzerinde yapilan
arastirmada, calisma yili dizeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan
Sendromu ve Kariyer Planlamasi dl¢egi ifadelerinin 1 ve 5 yil, 6 ve 10 yil, 11 ve
15 yil, 16 ve 20 yil ve 21 yil ve Uzerinde suredir is hayatinda olan kadin
calisanlarin ortalamalari arasinda anlamh diizeyde farklilik olmadigi goézlenmistir
(p>0,05).

Bu durumda calisma yili diizeylerine gére Kadin Calisanlarda Cam Tavan
Sendromu ve Kariyer Planlamasi 0Olgedi ifadelerinin ve toplam puaninin benzer
dagihm gosterdigi, yani 1 ve 5 yil, 6 ve 10 yil, 11 ve 15 yil, 16 ve 20 yil ve 21 yil
ve Uzerinde suredir calisma hayatinda olan kadin ¢alisanlarin Kadin Calisanlarda
Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi algi diizeyinin ayni diizeyde oldugu

gorulmastar.

Calisma yili duzeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan

Sendromu ve Kariyer Planlamasi 6lgegi ifadelerinden “Kadin galisan olarak cam

”

tavan sendromuna maruz kaldim.”, “Kadin ¢alisan olarak erkek calisanlar Ust

kadrolarda daha fazla bu yuzden terfi sansim daha dusik.”, “Kadin galigan ile

erkek calisanlar arasinda Ucret esitsizligi yasaniyor.”, “Cinsiyet Ust duzey
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yoneticilik icin gereken vasiflarda belirleyici ve etkileyici bir faktordur.”, “Kadin
calisanlarin bir¢ok ailevi sorumluluklarinin olmasi st dizey yoénetici olmalarini

engellemektedir’,

“Kariyer gelisimim icin aile hayatimdan fedakarlik yapmak zorundayim”,
“Kadin ¢alisan olarak evli ve ¢ocuklarim oldugu igin sorumluluklarim daha fazla
bu ylzden kariyerimde geri planda kalmakta.”, “Calisama yasamini dizenleyen
kadin calisan yasalari yeterlidir.” Ve Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu
ve Kariyer Planlamasi toplam puani ifadelerinde 1 ve 5 yil, 6 ve 10 yil, 11 ve 15
yil, 16 ve 20 yil ve 21 yil ve Uzerinde suredir calisan kadin c¢alisanlarin
ortalamalar arasinda anlamli duzeyde farklilik oldugu gozlenmigtir (p < 0,05 ).
Farkliiga neden olan gruplarin belilenmesi igcin ANOVA sonrasi post-hoc

testlerine gecilmis ve bulgular Tablo 13’te verilmigtir.

Tablo 13. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu
ve Kariyer Planlamasinin Calisma Yilina Goére Farkhlagmasinda Scheffe Testine

Gore Grup Farklari

Std.
o O () P
Kadin c¢alisan olarak cam tavan 21"y|I Ye 1-5 91818 0,30507 0,031
sendromuna maruz kaldim. uzeri yil

Kadin ¢alisan olarak erkek

gallsanlar"ust kadrol.arda daha 21"y|I Ye 1-5 93182° 0.31591 0,037
fazla bu ylzden terfi sansim daha Uzeri yil
dusuk.

Kadin ¢alisan ile erkek galisanlar
arasinda Ucret esitsizligi
yasaniyor.

21 yil ve 1-5

. 1,15000" 0,30874 0,003
Uzeri yil

Ust diizey yoneticilik igin olmasi
gereken faktorlerde Cinsiyet 21yilve 15

etkileyici bir rol alir. 1,15200° 0,30974 0,03

Uzeri yil
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Kadin ¢alisanlarin bircok ailevi
sorumluluklarinin olmasi ust duzey

1'5 *
yonetici olmalarini engellemektedir  11-15 yIl il 1,04111 0,32437 0,016
. o 1S 57266 028787 20
Kariyer gelisimim igin aile yil 27
hayatimdan fedakarlik yapmak
zorundayim 6-10 yil 21|
z'e 0,13636 0,31988 0,001
Uzeri
Kadin galisan olfara.k.evll ve 1-5 07596 0,28494 0,035
¢ocuklarim oldugu igin yil
sorumluluklarim daha fazla bu
yiizden kariyerimde geri planda 6-10 yil 21|
kalmaktadir. \3/"6 0,16818 0,31663 0,010
Uzeri
Calisma yasamini diizenleyen 21 yil ve 16- -
kadin calisan yasalari yeterlidir. Gzeri f“cl) 0,06128 0,28016 0,012
Kadin Qallsanlard.a Cam Tavan 21"y|I Ye 1-5 50436° 017031 0,047
Sendromu ve Kariyer Planlamasi uzeri yil
Tablo 13'te goéruldigu gibi, 21 yil ve Uzeri calisma yilina sahip kadin
c¢alisanlarin cam tavan sendromuna 1-5 yildir ¢calisma hayatinda olan kadin

calisanlardan daha fazla maruz kaldi§i saptanmistir.

21 yil ve Uzeri ¢alisma yilina sahip kadin ¢calisanlarin kadin ¢alisan olarak

erkek calisanlar st kadrolarda daha fazla bu ylzden terfi sansinin daha disuk

oldugunu 1-5 yildir gaigma hayatinda olan kadin c¢alisanlardan daha fazla

Onemsedigi saptanmistir.

21 yil ve Uzeri galisma yilina sahip kadin calisanlarin Kadin calisan ile

erkek calisanlar arasinda Ucret esitsizligi yasandigini 1-5 yildir calisma hayatinda

olan kadin galisanlardan daha fazla 6nemsedigi saptanmigtir.
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21 yil ve Uzeri galisma yilina sahip kadin ¢alisanlarin Cinsiyet Gst dizey
yoneticilik icin gereken vasiflarda belirleyici ve etkileyici bir faktor oldugunu 1-5
yildir ¢alisma hayatinda olan kadin calisanlardan daha fazla énemsedigi

saptanmistir.

11-15 yildir calisma yilina sahip kadin c¢alisanlarin Kadin c¢alisanlarin
bircok ailevi sorumluluklarinin  olmasi Ust dlzey yodnetici olmalarini
engellemedigini 1-5 yildir galisma hayatinda olan kadin ¢alisanlardan daha fazla

Onemsedigi saptanmistir.

6-10 yildir calisma yilina sahip kadin ¢alisanlarin Kariyer gelisimim igin
aile hayatimdan fedakarlik yapmak zorunda oldugunu 1-5 yildir ve 21 yil ve uzeri
suredir calisma hayatinda olan kadin calisanlardan daha fazla 6nemsedigi

saptanmistir.

6-10 yildir galisma yilina sahip kadin g¢alisanlarin Kadin ¢alisan olarak evli
ve ¢cocuklarim oldugu i¢in sorumluluklarim daha fazla bu ytizden kariyerimde geri
planda kaldigini 1-5 yildir ve 21 yil ve Uzeri suredir galisma hayatinda olan kadin

calisanlardan daha fazla 6nemsedigi saptanmistir.

16-20 yildir calisma yilina sahip kadin calisanlarin Calisma yasamini
dizenleyen kadin ¢alisan yasalari yeterli oldugunu 21 yil ve Gzeri suredir calisma

hayatinda olan kadin ¢alisanlardan daha fazla 6nemsedigi saptanmistir.
21 yil ve Uzeri ¢alisma yilina sahip kadin calisanlarin Kadin Calisanlarda

Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi algi dizeyinin 1-5 yildir calisma

hayatinda olan kadin ¢alisanlardan daha fazla 6nemsedigi saptanmistir.
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Tablo 14. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Aylik Gelirlerine Gore Farkhlagmasi

N Ot. SS F p

Kadin ¢alisanlarda cam 1500 ve 2000 31 3,00 1,34 2,633,052
tavan algisi vardir. TL.arasi

2001 ve 2500 18 2,33 1,03

TL.arasi

2501 ve 3000 TL. 27 3,33 1,33

3001 TL ve 76 3,13 1,19

Uzeride

Toplam. 152 3,05 1,25
Kadin ¢alisan olarak 1500-2000 TL. 31 2,42 1,18 1,520,212
cam tavan sendromuna

2501-3000 TL. 27 3,04 1,29

3001 TL ve Uzeri. 76 2,84 1,17

Toplam. 152 2,80 1,20
Kadin ¢alisan olarak 1500-2000 TL. 31 2,84 1,16 1,095,353
cam tavan sendromunu
gabaniz oldu. 2501-3000 TL. 27 3,04 1,32

3001 TL ve Gzeri. 76 3,25 1,19

Toplam. 152 3,14 1,20
Egitim arttikga cam 1500-2000 TL. 31 2,71 1,27 ,328 ,805
tavan algisi
artmaktadir. 2001-2500 TL. 18 2,78 1,11
2501-3000 TL. 27 2,96 1,29

3001 TL ve Uzeri. 76 2,92 1,13

Toplam. 152 2,87 1,18
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Yas ilerledikge cam 1500-2000 TL. 31 3,10 1,19 ,137,938
tavan algisi
artmaktadir. 2001-2500 TL. 18 2,89 1,18
2501-3000 TL. 27 3,07 1,14
3001 TL ve Uzeri. 76 3,03 1,14
Toplam. 152 3,03 1,15
Kadin galisan olarak 1500-2000 TL. 31 3,10 1,42 ,124 ,946
cinsiyet ayrimi ile
karsilagtiniz. 2001-2500 TL. 18 3,33 1,37
2501-3000 TL. 27 3,22 1,42
3001 TL ve Uzeri. 76 3,21 1,27
Toplam. 152 3,20 1,33
Kadin ¢alisan olarak 1500-2000 TL. 31 3,03 1,33 ,899,443
erkek calisanlar Ust
kadrolarda daha fazla ~ 2001-2500 TL. 18 3,28 1,07
bu ylzden terfi sansim - 51 3000 7L, 27 2,96 1,45
daha dusuk.
3001 TL ve Gzeri. 76 3,33 1,02
Toplam. 152 3,20 1,18
Kadin ¢alisan ile erkek 1500-2000 TL 31 2,74 1,29 ,719 ,542
calisanlar arasinda
yasantyor. 2501-3000 TL 27 3,19 1,36
3001 TL ve Gzeri 76 3,04 1,16
Toplam 152 2,99 1,23
Ust duizey yoneticilikler 1500-2000 TL. 31 3,26 1,32 ,674,570
kadinlardan ¢ok
erkeklere verilmektedir, 2001-2500 TL. 18 3,50 1,34
2501-3000 TL. 27 3,44 1,34
3001 TL ve Uzeri. 76 3,62 1,08
Toplam. 152 3,50 1,21
Ust diizey yoneticilik 1500-2000 TL. 31 2,84 1,32 ,403,751
icin olmasi gereken
2001-2500 TL. 18 3,11 1,32

faktorlerde Cinsiyet
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etkileyici bir rol alir. 2501-3000 TL. 27 3,15 1,32
3001 TL ve Gzeri. 76 2,93 1,15
Toplam. 152 2,97 1,23
Firmalarda kadin 1500-2000 TL 31 3,68 1,332,274,082
calisan sayisi
arttiriimali. 2001-2500 TL 18 3,61 1,14
2501-3000 TL 27 4,33 ,68
3001 TL ve Gzeri 76 3,97 1,12
Toplam 152 3,93 1,12
Ust dlzey 1500-2000 TL 31 3,35 1,331,187,317
pozisyonlarda yeteri
kadar kadin galigan 2001-2500 TL 18 3,50 1,20
yoktur. 2501-3000 TL 27 374 1,13
3001 TL ve Gizeri 76 3,79 1,09
Toplam 152 3,66 1,16
Kadin g¢alisanlara 1500-2000 TL 31 3,45 1,26 1,128,340
rehberlik yapabilecek
yeteri kadar yoktur. — oz1 3000 TL 27 3,78 1,19
3001 TL ve Gzeri 76 3,63 1,14
Toplam 152 3,57 1,19
Kadin ¢alisanlarin 1500-2000 TL 31 2,90 1,40 ,441 ,724
birgok ailevi
olmasi Gst duzey 2501-3000 TL 27 3,26 1,26
yonetici olmalarini
engellemektedir 3001 TL ve lizeri 76 3,12 1,38
Toplam 152 3,12 1,35
Kadin ¢alisanlarin 1500-2000 TL. 31 3,68 1,30 2,554,058
kariyerlerini gelistirme
2501-3000 TL. 27 4,37 ,88
3001 TL ve lzeri. 76 3,95 ,92
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Toplam. 152 3,94 1,04
Kadinlar kariyer 1500-2000 TL 31 3,58 1,20 1,505,216
hedefini
gerceklestirmek icin 2001-2500 TL 18 3,50 1,15
il bir pl hinti
belirli bir plana sahiptir 9501-3000 TL 27 407 .83
3001 TL ve Uzeri 76 3,80 1,03
Toplam 152 3,77 1,06
Kadinlar igin is yerinde 1500-2000 TL 31 3,55 1,21 3,096,029
ilerleme ve gelisme
onemlidir. 2501-3000 TL 27 433 ,62
3001 TL ve lUzeri 76 3,91 ,98
Toplam 152 3,91 1,00
Kadinlar kendilerine 1500-2000 TL. 31 2,65 1,28 2,136,098
yonelik kariyer engelleri
oldugunu 2001-2500 TL. 18 3,39 1,14
kabullenmiglerdir. 2501-3000 TL. 27 3,26 1,38
3001 TL ve Uzeri. 76 3,14 1,04
Toplam. 152 3,09 1,18
Calisan bir kadin 1500-2000 TL. 31 2,81 1,35 ,499 ,684
olmanizdan dolayi
vardr. 2501-3000 TL. 27 2,81 1,49
3001 TL ve Gzeri. 76 3,08 1,14
Toplam. 152 2,96 1,25
Calisma yasaminizda  1500-2000 TL. 31 3,19 1,25 ,447 ,720
mobinge (psikolojik
taciz) maruz kaldim. 2001-2500 TL. 18 3,11 1,13
2501-3000 TL. 27 3,52 1,45
3001 TL ve tzeri. 76 3,29 1,30
Toplam. 152 3,29 1,30
Kariyer gelisimim igin 1500-2000 TL. 31 3,35 1,31 ,728 ,537
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aile hayatimdan 2001-2500 TL. 18 3,44 1,10
fedakarhk yapmak
zorundayim. 2501-3000 TL. 27 3,81 1,11

3001 TL ve Uzeri. 76 3,47 1,31

Toplam. 152 3,51 1,25
Kadin galisan olarak 1500-2000 TL 31 3,39 1,28 ,801 ,495
evli ve gocuklarim
sorumiuluklanm daha o) s000 11 27 3,07 1,24
fazla bu ylzden
kariyerimde geri planda 3001 TL ve izeri. 76 3,22 1,27
kalmakta.

Toplamda 152 3,28 1,24
Kadin g¢alisan olarak 1500-2000 TL. 31 3,42 1,29 ,274 ,844
servisin olmamasi ve
yolun uzun olmas| 2001-2500 TL. 18 3,56 1,10
kariyer hedeflerimi 25013000 TL. 27 3,22 1,28
sinirlamakta.

3001 TL ve Gizeri. 76 3,39 1,26

Toplam. 152 3,39 1,24
Kadin ¢alisan olarak 1500-2000 TL 31 3,48 1,23 ,929 ,428
calisma saatleri ve
mesai saatlerinin fazla 2001-2500 TL 18 3,28 1,18
olmasi performansimi ) 000 1. 27 3,85 1,17
olumsuz yonde etkiliyor

3001 TL ve tUzeri 76 3,63 1,22

Toplam 152 3,60 1,21
Calisama yasamini 1500-2000 TL. 31 2,35 1,14 ,130,942
duzenleyen kadin
yeterlidir. 2501-3000 TL. 27 2,56 1,42

3001 TL ve Gzeri. 76 2,46 1,20

Toplam. 152 2,45 1,22
Kadin Calisanlarda 1500-2000 TL 31 3,11 1,03 ,797 ,498
Cam Tavan Sendromu arasi
ve Kariyer Planlamasi

2001-2500 TL. 18 3,23 ,79

arasi
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2501-3000 27 3,42 ,69

TL.arasi
3001 TL ve 76 3,33 ,74
uzerinde.
Toplamda 152 3,29 ,80

Tablo 14’te goéraldigu gibi, kadin ¢alisanlar Gzerinde yapilan arastirmada,
aylik gelir duzeyleri bakimindan Kadin Caliganlarda Cam Tavan Sendromu ve
Kariyer Planlamasi Olcegi ifadelerinin 1500-2000 TL, 2001-2500 TL, 2501-3000
TL ve 3001 TL ve Uzeri gelire sahip kadin g¢alisanlarin ortalamalari arasinda
anlamh dizeyde farklilik olmadigi gdézlenmistir (p > 0,05 ). Bu durumda aylik gelir
dizeylerine goére Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer
Planlamasi élgegi ifadelerinin ve toplam puaninin benzer dagihm gésterdigi, yani
1500-2000 TL, 2001-2500 TL, 2501-3000 TL ve 3001 TL ve Uzeri gelire sahip
kadin c¢alisanlarin Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer

Planlamasi algi diizeyinin ayni dizeyde oldugu goralmustur.

Calisilan sektér dizeyleri bakimindan Kadin Calisanlarda Cam Tavan
Sendromu ve Kariyer Planlamasi 6lgegi ifadelerinden “Kadinlar igin is yerinde
ilerleme ve gelisme olanaklari ¢cok dnemlidir.” ifadesinde egitim, saglik, serbest,
finans ve diger sektérlerde calisan kadin calisanlarin ortalamalari arasinda
anlamh diizeyde farklilik oldugu gézlenmistir (p < 0,05 ). Farkhlia neden olan
gruplarin belirlenmesi icin ANOVA sonrasi post-hoc testlerine gecilmis ve

bulgular Tablo 15'te verilmistir.

Tablo 15. Kadin Calisanlarda Cam Tavan Sendromu

ve Kariyer Planlamasinin Aylik Gelire Gére Farklilasmasinda Scheffe Testine

Gore Grup Farklari

Std.

() ORI B
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Kadinlar igin is yerinde

ilerleme 2501-3000 1500-2000

TL TL , 78495 0,24741 0,016

ve gelisme olanaklari ¢ok
6nemlidir.

Tablo 15te goéruldugu gibi, aylk geliri 2501-3000 TL olan kadin
calisanlarin kadinlar icin is yerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ¢ok 6nemli
oldugu ayhk geliri 1500-2000 TL olan ¢alisan kadin g¢alisanlardan daha fazla

distindugu saptanmistir.
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SONUG

insanlarin galisma hayatinda var olmalarinin baglica sebebi ekonomik
olarak gereksinimlerini karsilayabilmektir. Bunun disinda kalan, gunlik isler diger
isler ise ekonomik olmayan faaliyetler olarak nitelendirilir. insanligin varhigi itibari
ile calismis olmasina karsin kadinlarin is yasaminda yerini almasi 18. Yuzyil
sonlarinda sanayi devrimi ile gerceklesmistir. Bu devir itibari ile kadinlar

orgltlerde en Ust ve en alt kademelerde yer almistirlar.

Orgltlerde farkh pozisyonlarda yer alan kadinlar giinimiz dede farkli
statilerde karsimiza cikmaktadir. Geleneksel kiltir olan ataerkil kilttrde
erkeklerin 6n planda ve egemen oldugu toplumlarda kadinlar arka planda ev isi
cocuk bakimi gibi yapilmasi zorunluymusg gibi goériinen deger veriimeyen iglerle
gorevlendirilmigtir. Bu kulturde kadin belirli is gruplarinda erkedin geri planinda
kalmak suretiyle calisip ekonomik katkida bulunmus ve toplum acisindad da

asagi bir siniflandirmada yer almigtir.

is yasaminda vyeri olmadigi disinilen kadinlarin, islerde calisip
kazandiklar Ucretler ek olarak gorilmus ve is yerlerindeki konumlari ikinci planda
tutulmustur. Kadin c¢alisanlar is yasaminda daha zorlayici sartlar altinda daha
fazla emek sarf etmektedirler. Bunlar dbénemsel islerde glivencesiz
calistirilmalari, kisittama ve zarardan ilk etkilenen kesim olmalari,
iyilestirmelerden yararlanamayan, ekonomik dalgalanmalarda ilk isten c¢ikarilacak
olarak goérinen, disuk Ucretli vasifsiz eleman konumlarinda calistiriimislardir
Kadinlar ¢alisma yeri evi oldugu ve feminen olarak ev igci rollerle gérevlendirildigi

yalin olmayan monoton iglerde ¢alismistirlar.

Kadinlarin ¢alisma hayatlarinda gun gectikge sayilarn ¢ogalmaktadir.
Artan bu sayillar sonucu kadin Ust yonetiminde yeri yeteri kadar olmadigi
gbzlenmektedir. Bunun sebebi birtakim engeller karsisinda kalmalaridir. Bu
engellerin en basinda kadinin egitim hayatinda baslamaktadir ve bu sureg ise

baslama ve isin devamliligin dada surdurilimektedir.

CGalisan kadinlar is hayatlarinin baslangicindan bu yana bekar ve
gocuksuz olmalari dolayisi ile ev isi addedilmis gorevlere daha sahip
olunmamasindan ve ise yeni baslamalari dnemsenerek ylksek performans ,

motivasyon ve basari saglarlar. Boylelikle belirli bir kariyer basamagina
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tirmanmis olurlar. Buradaki en buydk engel ise orta kademeli yonetici
olduklarinda karsilarina c¢ikmaktadir. Kadinlarin Ust yoOnetici pozisyonlarinda
olmalarina ve terfi almalarina engel olan bu duruma cam tavan sendromu denilir.
Cam sendromundan kaynakli olarak kadin c¢alisanlar kariyer planlamalarini
istedikleri UGzere gergeklestirememektedirler. Goérinmeyen bu engeller
kariyerlerinde hak ettikleri ve istedikleri konumlarda olmalarina engel teskil

etmektedir.

Calismada genel sonuglara bakildiginda;

51 yas ve Uzeri kadin ¢alisanlarin cam tavan sendromuna 20-30 yas, 31-40 yas
ve 41-50 yas Uuzerindeki kadin calisanlardan daha fazla maruz kaldigi

saptanmistir.

51 yas ve Uzeri kadin galisanlarin kadin ¢alisan ile erkek c¢alisanlar arasinda
Ucret esitsizligi yasandigina 20-30 yas ve 31-40 yas kadin c¢alisanlardan daha

fazla maruz kaldigi saptanmistir.

51 yas ve Uzeri kadin galisanlarin ¢alisma yasamini dizenleyen kadin c¢alisan
yasalarini 20-30 yas grubundaki kadin c¢alisanlardan daha fazla yeterli buldugu

saptanmistir.

Diger mezuniyetlere sahip kadin calisanlarin cam tavan sendromuna Universite

kadin calisanlardan daha fazla maruz kaldi§i saptanmistir.

Diger mezuniyetlere sahip kadin c¢alisanlarin kadin calisan olarak cam tavan
sendromunu kirmaya yonelik ¢cabalari doktora mezunu kadin ¢alisanlardan daha

fazla caba sarfettigi saptanmistir.

Universite, yiiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin calisanlarin
firmalarda kadin calisan sayisi arttirilmasi gerektigini doktora mezunu kadin

calisanlardan daha fazla distindigu saptanmistir.

Universite mezunu sahip kadin galisanlarin (st diizey pozisyonlarda yeteri kadar
kadin calisan olmadigini doktora mezunu kadin c¢alisanlardan daha fazla

dusundugu saptanmistir.
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Universite, yiiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin calisanlarin kadin
calisanlarin kariyerlerini gelistirme c¢abalari oldugunu doktora mezunu kadin

¢alisanlardan daha fazla distindigu saptanmistir.

Universite, yiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin galisanlarin kadinlar
kariyer hedefini gerceklestirmek igin belirli bir plana sahip oldugunu doktora

mezunu kadin ¢alisanlardan daha fazla distndiagu saptanmigtir.

Universite, yiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin ¢alisanlarin kadinlar
icin is yerinde ilerleme ve gelisme olanaklari ¢ok 6nemli oldugunu doktora
mezunu kadin calisanlardan daha fazla gerekli oldugunu dusundukleri

saptanmistir.

Diger mezuniyetlere sahip kadin ¢alisanlarin ¢alisma yasamini diizenleyen kadin
calisan yasalarinin universite ve ylksek lisans mezunu kadin ¢alisanlardan daha

fazla yeterli oldugunu distindigu saptanmistir.

Universite, yiiksek lisans ve diger mezuniyetlere sahip kadin calisanlarin kadin
calisanlarda cam tavan sendromu ve kariyer planlamasi algi diizeyinin doktora

mezunu kadin ¢alisanlardan daha fazla oldugu saptanmistir.

Diger sektorlerde c¢alisan kadin calisanlarin  kadinlar kariyer hedefini
gerceklestirmek igin belirli bir plana sahip oldugunu egitim sektériinde cgalisan

kadin calisanlardan daha fazla distindigu saptanmistir.

21 yil ve Gzeri calisma yilina sahip kadin calisanlarin cam tavan sendromuna 1-5
yildir calisma hayatinda olan kadin c¢alisanlardan daha fazla maruz kaldigi

saptanmistir.

21 yil ve Uzeri galisma yilina sahip kadin calisanlarin kadin ¢alisan olarak erkek
calisanlar Ust kadrolarda daha fazla bu ylzden terfi sansinin daha duisik
oldugunu 1-5 yildir calisma hayatinda olan kadin calisanlardan daha fazla

Onemsedigi saptanmistir.

21 yil ve Gzeri ¢alisma yilina sahip kadin calisanlarin kadin calisan ile erkek
calisanlar arasinda Ucret esitsizligi yasandigini 1-5 yildir calisma hayatinda olan

kadin galisanlardan daha fazla 6nemsedigi saptanmigtir.
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21 yil ve (zeri g¢alisma yilina sahip kadin c¢alisanlarin cinsiyet Ust dizey
yoneticilik icin gereken vasiflarda belirleyici ve etkileyici bir faktor oldugunu 1-5
yildir ¢alisma hayatinda olan kadin c¢alisanlardan daha fazla 6nemsedigi

saptanmistir.

11-15 yildir galisma yilina sahip kadin ¢alisanlarin kadin galiganlarin bir¢ok ailevi
sorumluluklarinin olmasi Ust dizey yonetici olmalarini engellemedigini 1-5 yildir

¢alisma hayatinda olan kadin ¢alisanlardan daha fazla dnemsedidi saptanmistir.

6-10 yildir ¢calisma yilina sahip kadin galisanlarin kariyer gelisimim icin aile
hayatimdan fedakarlik yapmak zorunda oldugunu 1-5 yildir ve 21 yil ve Uzeri
suredir calisma hayatinda olan kadin calisanlardan daha fazla 6nemsedigi

saptanmistir.

6-10 yildir galisma yilina sahip kadin galisanlarin kadin ¢alisan olarak evli ve
cocuklarim oldugu i¢in sorumluluklarim daha fazla bu yuzden kariyerimde geri
planda kaldigini 1-5 yildir ve 21 yil ve Uzeri suredir galisma hayatinda olan kadin

calisanlardan daha fazla 6nemsedigi saptanmigtir.

16-20 yildir calisma yilina sahip kadin calisanlarin ¢alisma yasamini diizenleyen
kadin ¢alisan yasalar yeterli oldugunu 21 yil ve Uzeri slUredir ¢calisma hayatinda

olan kadin ¢alisanlardan daha fazla 6nemsedigi saptanmistir.

21 yil ve Uzeri calisma yilina sahip kadin calisanlarin kadin ¢alisanlarda cam
tavan sendromu ve kariyer planlamasi algi dizeyinin 1-5 yildir galisma hayatinda

olan kadin ¢alisanlardan daha fazla 6nemsedigi saptanmistir.

Aylik geliri 2501-3000 TL olan kadin galisanlarin, kadinlar icin is yerinde ilerleme
ve gelisme olanaklari ¢ok dnemli oldugu, aylik geliri 1500-2000 TL olan ¢alisan

kadin calisanlardan daha fazla disunduigu saptanmistir.

Yapilan bu anket ¢calismasinda Kadin galisanlarda cam tavan sendromu
ve kariyer planlamasina etkisi detayli oalarak ele alinip uygulanmistir. Cikan
sonuglara bakildiginda , kadin gahsanlarin %49’u 31-40 yas, %74’u evli, %72’si
cocuk sahibi, %54°G Universite mezunu, %54’u diger sektdrlerde galisiyor, %36’sI
1-5 yildir galigma hayatinda ve %50’si 3001 TL ve uUzeri gelire sahip oldugu
saptanmistir. Calisma yasaminda kadin galigsanlarin anket sonuglarinda kariyer

gelistirme c¢abalarinin oldugu ortaya konmaktadir. Bu kariyer calismalar yas,
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cinsiyet ve egitim durumlarina goére farklilik gostermekle birlikte, Ust yonetimde
kadin calisanlarin az oldugunu, (st kademelere kadinlarin gegiglerinde
gorulmeyen engellerin tegkil ettigini ve dolayisi ile cam tavana maruz
birakildiklari ifaede edilinebilinir. Ayrica ¢alisma yasaminda yeteri kadar kadin

¢alisanlari koruyan yasalarin olmadigi disiniimektedir.

Anket sonuglarinda medeni durum duzeyleri , evli ve ¢ocuklu olup
olmalari, yas araliklari, egitim duzeyleri, calisma yillari ve gelir dizeylerindeki
farklihklar kadin g¢alisanlarda cam tavan sendromu ve kariyer planlamasi anket
c¢alismasinda farkh sonugclar ortaya koymamistir. Genel olarak is yerlerinde cam
tavan oldugunu ve cam tavan engelleri ile karsilastiklarini, kariyerleri i¢cin ¢aba
sarfettiklerini, ama bu engeller dolayisi ile istenilen sonuglara ulasilamadigini ve

yasalarinda kadin isgilere yonelik yetersiz oldugunu vurgulanmistir.

kadin c¢alisanlar hedeflerine ulasabilmek adina maddi ve manevi bir ¢ok
emek sarfetmektedirler. Bulunduklari yasam bigimlerinden blylk oranda
fedakarlik yapmaktadirlar. Evli, ¢ocuklu ve c¢alisan annelerin is ortaminda
istedikleri hedeflere ulasmak icin erkek calisanlardan daha ¢ok emek, gayret ve
zaman ayirmaktadir. Clnkl yasam sekli geredi sadece is ortami ¢alisma alani
degildir ayni zamanda is mesaisi bitiminde evinde tekrar mesaiye baglamaktadir
ve ailesine gereken zamani ayirmak, onlarin ihtiya¢c dizeylerine gére gunin

kalanini ev i¢in gcalisarak gegirmek durumundadir.

Kariyer planlamalarinda gereken istikrarli ¢alismalari gerceklestirmesine
ragmen, egitim dizeylerini arttirmis olmalarina ve yasam bigimi geregi kadin
olmanin yukamliltklerini tasirken, is yerlerinde cam tavanla karsilagsmalari ve
kadin olmanin vermis oldugu ailevi yukumlulikler dolayisi ile istenilen Ust
yonetimlerde yada istenilen pozisyonlarda yer alamamalarina neden olmaktadir.
Kadin calisanlarin koruyan vyasalarin arttinimasi ve bu konuda farkindalik

olusturulmasi 6nerile bilinir.

Orgutlerdeki insan kaynaklarinin baslica gorevleri arasinda is gérenlerin
verimliligini ve motivasyonunu arttirici uygulamalar yapmakla sorumludur. Bu
uygulamalari gerceklestirirken is gorenlerin durumlarn iyi analiz edilmeli.
Yasadiklari sorunlar ve var olan durumlari degerlendirilmeli. Orgitlerde cinsiyet
ayrimi yapiimadan her bir bireyin degerli olarak ele alinip gereken yatirimlarin

yapilmasi konusunda ortak fikre sahip olunmali.
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Esitsizliklerin s6z konusu oldugu tim durumlar dizeltiimelidir. érgatlerde
olusan cam tavan sendromunun insan kaynaklarinin dogru isleyisi ile
agllabilecegi bilinmektedir. insan kaynaklar stratejileri yonetime degisimleri
dnceden gorebilme ve kolay uyum saglanmasina yardimci olmaktadir. Orgitlerde
olusan cam tavan sendromu ancak stratejik bir bakis acisiyla fark edilir ve
ortadan kaldinimasi igin yine stratejik yapiya sahip olmak gerekir. Kadin
calisanlarin  bu denli engeller karsisinda insan kaynaklari tarafindan

desteklenmeli egitim ve seminerler verilmelidir.

Orgltler kadinlara yapilan yatirrmlari 6l yatirim olarak gérmemeleri, tim
calisanlara yapilacak yatirmlarin olumlu dénisu olacagi fikrine ulasiimali. Esitlik
ilkesi ile tum is gorenlere ayni sartlar sunulmal ve sonugcta terfi hakki kiminse ona
verilmeli. Tim igletmelerde cam tavan olgusu ortadan kaldiriimasi ile esitlikler
saglanir. Kadin is goérenlere ihtiya¢ duyulan given verilmeli ve desteklenmelidir.
Bu orgitsel degisimin en &nceligidir. Orgitin olmazsa olmaz politikalari
icerisinde esitlik kavrami kesinlikle yer almalidir. Ust ydneticiler cinsiyet

ayriminda bulunmadan mentorluk yapmalari gerekmektedir

Batin calisanlarin 6rgit icindeki sosyal aglara dahil edilmesi ile ¢alisanlar
arasindaki baghlik artacak ve bu o6rglite bagliik olarak geri donlsim
saglayacaktir. Orglte bagimliigi olan personelle hedeflere daha hizli 6rgit
amaglarina daha cabuk ulasilacagi unutulmamalidir. Calisanlarin ydnetim
fikirlerinin  alinmasi  igletmeleri daha yenilikgi statilere tasimasini
kolaylastiracaktir. Orgitlere hedeflere ulasabilmelerinde, kiiresel rekabette
ustlnlik elde edebilmelerinde ve amaclari dogrultusunda ilerleyebilmeleri adina
isletmede var olan cam tavanlan kirmayi, esitlk, adalet, ve bireylerin
onemsendigi, gerekli yatinmlarin ve egitimlerin verildigi politikalar sahip olunmasi

gerektigi dnerilmektedir.
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EK-A

ANKET FORMU
I. BOLUM
Saygideger Katilimci;

Asagida katilmaniz istenen anket formu, istanbul Gelisim Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali tarafindan yiritilmekte olan “Kadin
Calisanlarda Cam Tavan Sendromu ve Kariyer Planlamasi istanbul ili

Ornegi” adli tez galismasinin uygulama kismidir.

“ Ankete Ad ve Soy Ad yazmaniza gerek yoktur. ” Sorulari samimi ve objektif
olarak cevaplamaniz elde edilecek bulgular agisindan ¢ok énemlidir. Litfen higbir
soruyu yanitsiz birakmayiniz. Vereceginiz cevaplar yalniz bilimsel arastirma
amaci ile arastirmaci tarafindan kullanilacaktir. Gdstereceginiz ilgi ve

katkilarinizdan dolayi simdiden tesekkur eder, saygilarimi sunarim.

Esra Selcan Ozer Giiner

KiSISEL BILGi FORMU

1. Yasiniz ?
() 20-30 Yas. () 3140 Yas. ()41-50Yas. ()51 Yas ve uzeri.

2. Cinsiyetiniz? () Erkek ( )Kadin

3. Medeni Haliniz ?

() Evli () Bekar

4.Cogugunuz Var mi?

() Evet () Hayir

5. Egitim Diizeyiniz ?

() Universite () Ylksek lisans () Doktora () Diger

6. Hangi Sektorde Calisiyorsunuz ?

A-1



() Egitim () Saglhk () Finans ()Serbest () Diger

7. Kag Yildir Galisma Yagsamindasiniz ?
()1-5YIl. ()6—=10wyil. ()11-15yil. () 16-20yil.

8. Geliriniz ?

() 1.501 -2.000 () 2.001-2.500 ()2.501 ve 3.000 ()3.001 VE UZERI

() 21 yil ve Gzeri.

EK-A

Kadin Galisanlara iligkin Tutum Olgegi

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

9. Kadin Caliganlarda Cam Tavan Algisi Vardr.

10. Kadin Calisan Olarak Cam Tavan Sendromuna
Maruz Kaldim.

11. Kadin Calisan Olarak Cam Tavan Sendromunu
Kirmaya Ydnelik Cabaniz Oldu.

12. Egitim Arttikgca Cam tavan Algisi Artmaktadir.

13. Yas llerledikge Cam Tavan Algisi Artmaktadir.

14. Kadin Calisan Olarak Cinsiyet Ayrimi ile Kargilastiniz.

15. Kadin Calisan Olarak Erkek g¢alisanlar Ust kadrolarda
daha fazla bu ylzden terfi sansim daha dusuk.

16. Kadin Calisan ile erkek galisanlar arasinda Ucret
esitsizligi yasaniyor.

17. Ust Diizey Yéneticilikler Kadinlardan Cok Erkeklere
Verilmektedir.

18. Cinsiyet Ust Diizey Yoneticilik icin Gereken Vasiflarda
Belirleyici ve Etkileyici Bir Faktordur.

19. Firmalarda Kadin Calisan Sayisi Arttiriimali.

20. Ust Diizey Pozisyonlarda Yeteri Kadar Kadin Calisan
Yoktur.

21. Kadinlara Rol Model Olabilecek Yeterli Sayida Kadin
Yonetici Yoktur.

22.Kadin Calisanlarin Bir Cok Ailevi Sorumluluklarinin
Olmasi Ust Diizey Yénetici Olmalarini Engellemektedir




23. Kadin Calisanlarin Kariyerlerini Gelistirme Cabalari
Vardir.

24. Kadinlar Kariyer Hedefini Gergeklestirmek icin Belirli
Bir Plana Sahiptir.

25. Kadinlar icin Is Yerinde ilerleme ve Gelisme
Olanaklari Cok Onemlidir.

26. Kadinlar Kendilerine Yonelik Kariyer Engelleri
Oldugunu Kabullenmiglerdir.

27. Calisan Bir Kadin Olmanizdan Dolay! Toplumsal Bir
Baski Vardir.

28. Calisma Yasaminizda Mobinge (psikolojil Taciz)
Maruz Kaldim.

29. Kariyer Gelisimim igin Aile Hayatimdan Fedakarlik
Yapmak Zorundayim.

30. Kadin Calisan Olarak Evli ve gocuklarim oldugu igin
sorumluluklarim daha fazla bu ylzden kariyerimde Geri
Planda Kalmakta.

31. Kadin Calisan Olarak servisin olmamasi ve yolun
uzun olmasi Kariyer Hedeflerimi Sinirlamakta.

32. Kadin Calisan Olarak Calisma saatleri ve mesai
saatlerinin fazla olmasi Performansimi Olumsuz Yonde
Etkiliyor

33. Calisama Yasamini Dizenleyen Kadin Calisan
Yasalarn Yeterlidir.
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